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MOTTO DAN PERSEMBAHAN 
 
MOTTO 
 Melihatlah ke atas untuk urusan akhiratmu dan melihatlah ke bawah untuk 
urusan duniamu maka hidup akan tenteram.  
 Seseorang yang oprimis akan melihat adanya kesempatan dalam setiap 
malapetaka, sedangkan orang pesimis melihat malapetaka dalam setiap 
kesempatan.  
 Ingatlah, boleh jadi manusia itu mencintai sesuatu yang membahayakan dirinya 
atau membenci sesuatu yang bermanfaat baginya. Mohonlah petunjuk-Nya.  
 
PERSEMBAHAN 
Kupersembahkan skripsiku untuk : 
 Suami dan Anakku yang telah banyak 
memberikan motivasi serta semangat 
hidup untuk selalu berjuang meraih 
harapan pada masa depan.  
 Almamaterku Universitas Pancasakti 












Eni Maryati, 2020, “Hubungan Pengalaman Kerja, Tingkat Pendidikan dan 
Prestasi Kerja Terhadap Pengembangan Karir Di Puskesmas Penusupan Kabupaten 
Tegal”. 
Tujuan penelitian ini adalah: 1) menganalisis hubungan pengalaman kerja 
terhadap pengembangan karier pada pegawai Puskesmas Penusupan. 2) menganalisis 
hubungan tingkat pendidikan terhadap pengembangan karier pada pegawai 
Puskesmas Penusupan. 3) menganalisis hubungan prestasi kerja terhadap 
pengembangan karier pada pegawai Puskesmas Penusupan. 
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan Puskesmas Penusupan 
yaitu sebanyak 60 pegawai. Berkaitan pemilihan sampel dan jumlah sampel yang 
digunakan, peneliti menggunakan teknik purposive sampling (metode pemilihan 
sampel berdasarkan karakteristik tertentu). Adapun kriteria yang dimaksud hanya 
pada Pegawai Negeri Sipil selain penjaga malam. Oleh karena itu maka jumlah 
sampel adalah sebanyak 38 pegawai. 
Hasil penelitian yaitu: 1) terdapat hubungan pengalaman kerja terhadap 
pengembangan karier pada pegawai Puskesmas Penusupan. Nilai koefisien korelasi 
sebesar 0,509 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 0,000. Hubungan positif 
bermakna hubungan searah yaitu jika pengalaman kerja seseorang bertambah banyak, 
maka pengembangan karirnya juga akan semakin meningkat. Sebaiknya pengalaman 
kerja yang semakin sedikit akan menurunkan kemungkinan pengembangan karier 
pada diri seseorang. 2) terdapat hubungan tingkat pendidikan terhadap pengembangan 
karier pada pegawai Puskesmas Penusupan. Nilai koefisien korelasi sebesar 0,607 
(positif) dan nilai nilai signifikansi sebesar 0,000. Hubungan positif bermakna 
hubungan searah yaitu jika pendidikan terakhir seseorang semakin tinggi, maka pihak 
manajemen akan semakin mempertimbangkan dalam pengembangan karirnya.           
3) terdapat hubungan prestasi kerja terhadap pengembangan karier pada pegawai 
Puskesmas Penusupan. Nilai koefisien korelasi sebesar 0,419 (positif) dan nilai 
signifikansi sebesar 0,000. Hubungan positif bermakna hubungan searah yaitu jika 
prestasi kerja seseorang naik, maka pengembangan karirnya juga akan semakin 
meningkat. Sebaiknya prestasi kerja yang semakin turun, juga akan menurunkan 
kemungkinan pengembangan karier pada diri seseorang. 
 










Eni Maryati, 2020, "The Relationship of Work Experience, Education Level and 
Work Achievement to Career Development in the Tegal District Puskesmas in Tegal". 
The objectives of this study are: 1) to analyze the relationship between work 
experience and career development in the staff of Puskesmas Penusupan. 2) analyze 
the relationship between education level and career development in Puskesmas 
Puskesmas staff. 3) analyze the relationship between work performance and career 
development in Puskesmas Puskesmas staff. 
The population in this study were all employees of the Puskesmas Penusupan 
which were 60 employees. Regarding sample selection and the number of samples 
used, researchers used a purposive sampling technique (the method of selecting 
samples based on certain characteristics). The criteria are only for Civil Servants 
other than night watchmen. Therefore, the total sample is 38 employees. 
The results of the study are: 1) there is a relationship between work experience 
and career development in the Puskesmas Puskesmas staff. The correlation 
coefficient is 0.509 (positive) and the significance value is 0.000. A positive 
relationship means a direct relationship that is if a person's work experience 
increases a lot, then his career development will also increase. We recommend that 
fewer work experience will reduce the possibility of career development in a person. 
2) there is a relationship between the level of education and career development 
among Puskesmas Penusupan employees. The correlation coefficient is 0.607 
(positive) and the significance value is 0.000. A positive relationship means a 
unidirectional relationship that is if the person's last education is getting higher, then 
the management will increasingly consider in his career development. 3) there is a 
relationship between work performance and career development among Puskesmas 
Puskesmas staff. The correlation coefficient is 0.419 (positive) and the significance 
value is 0.000. A positive relationship means a unidirectional relationship that is if 
one's work performance rises, then his career development will also increase. We 
recommend that work performance is increasingly down, will also reduce the 
possibility of career development in a person. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Puskesmas merupakan sarana pembangunan kesehatan dan salah satu fasilitas 
kesehatan primer yang memiliki peranan penting sebagai penyelenggaraan upaya 
kesehatan bagi bangsa Indonesia. Pembangunan kesehatan pada puskesmas berfungsi 
untuk meningkatkan kesadaran, kemauan dan kemampuan hidup sehat bagi setiap 
orang agar terwujud derajat kesehatan masyarakat yang optimal di wilayah kerjanya. 
Oleh karena itu peranan puskesmas sebagai pelayanan kesehatan di jenjang pertama 
dan sekaligus merupakan kesatuan organisasi fungsional yang menyelenggarakan 
upaya kesehatan haruslah bersifat menyeluruh, terpadu, merata dapat diterima dan 
terjangkau oleh masyarakat (Sulaeman, 2011:57).  
Tuntutan keterlibatan langsung pegawai puskesmas dalam pelayanan jenjang 
pertama terhadap masyarakat perlu dilakukan. Hal ini mengingat efek implementasi 
Jaminan Kesehatan Nasional pada masa yang akan datang dapat mengakibatkan 
naiknya permintaan masyarakat untuk mendapatkan pelayanan kesehatan karena 
kepastian jaminan telah didapatkan. Pelayanan kesehatan puskesmas sebagai fasilitas 
kesehatan pertama harus diperkuat, apabila tidak diperkuat, maka masyarakat akan 
mengakses fasilitas kesehatan tingkat lanjutan sehingga terjadi kembali fenomena 






Dalam rangka mengupayakan penguatan pada fasilitas kesehatan primer ini, 
diharapkan tenaga-tenaga medis beserta para pegawai puskesmas, harus memiliki 
kemampuan untuk menguasai hal-hal yang baru berkaitan dengan prediksi, tanda, 
gejala, penegakan diagnosis dan penatalaksanaan komprehensif mengenai berbagai 
penyakit. Lebih jauh dan yang terpenting adalah kemampuan dalam hal pencegahan 
penyakit yang kini menjadi produk lokal harus dipahami oleh tenaga medis yang 
bekerja di tengah masyarakat agar pasien ke depan memperoleh pelayanan. Konsep 
inilah yang disebut dengan penguatan fasilitas kesehatan primer melalui fungsi 
promotif dan preventif. Selain tenaga medis, para pegawai puskesmas sebagai 
pendamping tenaga medis juga perlu diupayakan melalui sistem pengembangan 
sumber daya manusia agar kompetensinya meningkat (Satrianegara, 2014:92). 
Pengembangan sumber daya manusia yang berorientasi pada jenjang karier 
dalam suatu organisasi yaitu pengembangan karier. Program pengembangan karier 
pegawai puskesmas ini hendaknya disusun oleh Departemen Personalia berdasarkan 
metode ilmiah serta berpedoman pada keterampilan yang dibutuhkan puskesmas saat 
ini maupun masa yang akan datang. Pengembangan karier pada prinsipnya bertujuan 
untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, moral pegawai supaya 
prestasi kerjanya baik, dan mencapai hasil optimal. Pengembangan karier karyawan 
ini dianggap semakin penting peranannya, karena tuntutan pekerjaan, sebagai akibat 






Puskesmas Penusupan Tegal merupakan obyek penelitian yang akan dikaji 
berkaitan dengan fenomena bisnis tentang pengembangan karier pegawai. Fenomena 
yang terjadi yaitu adanya kurangnya kemauan pegawai untuk mengikuti program 
pendidikan dan pelatihan yang diadakan oleh puskesmas. Terdapat sebagian pegawai 
yang memiliki kompetensi yang rendah, kemampuan teknis yang kecil dan prestasi 
yang kurang memuaskan dalam berorganisasi. Pendidikan formal sebagian pegawai 
yaitu sekolah menengah umum. Disamping itu pula penguasaan pegawai terhadap 
sistem komputerisasi masih sangat kurang. Seringkali potensi-potensi pengembangan 
karier ini masih dianggap kurang begitu penting bagi sebagian pegawai. 
Fenomena yang berkenaan dengan potensi pengembangan karier pegawai 
seringkali dihubungkan dengan pengalaman kerja, tingkat pendidikan dan prestasi 
kerja yang telah dicapai oleh setiap pegawai yang bersangkutan. Seorang pegawai 
yang memiliki pengalaman kerja yang tinggi terutama karena kerapkali berhadapan 
dengan permasalahan yang membuatnya lebih banyak belajar, maka akan dapat 
memudahkan pihak personalia (Departemen SDM) untuk mengembangkan kariernya. 
Tingkat pendidikan juga berorientasi ikut mempengaruhi keputusan manejemen 
personalia terhadap kemungkinan kenaikan jabatan pegawai. Hal ini berarti semakin 
tinggi tingkat pendidikan pegawai maka jabatan atau karier pegawai memiliki 
kemudahan untuk mengalami peningkatan. Namun demikian faktor yang terpenting 
dalam upaya keputusan peningkatan jabatan adalah prestasi kerja dari setiap pegawai 
itu sendiri. jika prestasi kerja pegawai meningkat, maka akan menjadi salah satu 





Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka dalam penelitian ini berkeinginan 
melakukan suatu penelitian yang diberi judul: “Hubungan Pengalaman Kerja, Tingkat 
Pendidikan dan Prestasi Kerja Terhadap Pengembangan Karir (Studi Pada Pegawai 
Puskesmas Penusupan).” 
  
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah, maka peneliti ini dapat dibuat 
suatu perumusan masalah yaitu sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat hubungan pengalaman kerja terhadap pengembangan karier 
pada pegawai Puskesmas Penusupan? 
2. Apakah terdapat hubungan tingkat pendidikan terhadap pengembangan karier 
pada pegawai Puskesmas Penusupan? 
3. Apakah terdapat hubungan prestasi kerja terhadap pengembangan karier pada 
pegawai Puskesmas Penusupan? 
 
C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian merupakan hasil akhir yang diperoleh setelah suatu 
penelitian selesai dilakukan, dimana hasil akhir ini tertuang dalam rangkaian 
rumusan kalimat. 
a. Menganalisis hubungan pengalaman kerja terhadap pengembangan karier 





b. Menganalisis hubungan tingkat pendidikan terhadap pengembangan karier 
pada pegawai Puskesmas Penusupan. 
c. Menganalisis hubungan prestasi kerja terhadap pengembangan karier pada 
pegawai Puskesmas Penusupan. 
 
2. Manfaat Penelitian 
a. Manfaat Teoritis 
Secara teoritis diharapkan hasil penelitian ini akan membangun konsep 
berkaitan dengan metode-metode dalam mengembangkan karier pegawai 
dalam suatu organisasi. Pihak manajemen lebih memotivasi pegawainya agar 
lebih menyadari betapa pentingnya penggalian dan pengambanga potensi 
sumber daya manusia sebagai dampak dari semakin berkembangnya ilmu 
pengetahuan dan kemajuan teknologi. 
b. Manfaat Praktis 
1) Bagi Organisasi 
Secara praktis diharapkan hasil penelitian ini akan memberikan 
masukan kritik dan saran untuk kemajuan organisasi pada masa yang 
akan datang. Manajemen organisasi diharapkan secara rutin selalu 
mengadakan kegiatan program pendidikan dan pelatihan terhadap 
seluruh pegawai dengan tema yang disesuaikan dengan kebutuhan 






2) Bagi Pegawai 
Diharapkan adanya progam pendidikan dan pelatihan organisasi, 
maka pegawai lebih bersemangat dalam bekerja. Pegawai juga memiliki 
keinginan untuk lebih maju, memiliki kemauan untuk menuntut ilmu 
dan belajar untuk meningkatkan kompetensinya, dapat mengatasi segala 























A. Landasan Teori 
1. Pengembangan Karier 
a. Pengertian Karir 
Karir merupakan keseluruhan jabatan atau posisi yang mungkin 
diduduki seseorang dalam organisasi dalam kehidupan kerjanya, dan tujuan 
karir merupakan jabatan tertinggi yang akan diduduki seseorang dalam suatu 
organisasi.  
Menurut Mathis & Jackson (2012:342) mengemukakan bahwa karir 
adalah rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja yang ditempati 
seseorang sepanjang hidupnya. Menurut Cascio (2014:379) karir merupakan 
tahapan posisi dalam pekerjaan yang dialami seumur hidupnya. Sedangkan 
disisi lain karir adalah apa yang dirasakan seseorang dalam menjalani 
kehidupan pekerjaannya.  
Menurut Handoko (2010:121) karir adalah seluruh pekerjaan atau 
jabatan yang ditangani atau dipegang selama kehidupan kerja seseorang. 
Suatu karir terdiri dari urutan pengalaman atau suatu rangkaian kerja yang 
dipegang selama kehidupan seseorang yang memberikan kesinambungan 






b. Pengertian Pengembangan Karier 
Menurut Samsudin (2010:141), definisi pengembangan karier (career 
development) adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan 
status seseorang dalam organisasi pada jalur karier yang telah ditetapkan. 
Bagaimana pun juga, pengembangan karier setipa anggota organisasi tentu 
saja tidak sama karena bergantung pada berbagai faktor terdahulu. 
Menurut Mangkunegara (2013:77), pengembangan karier adalah 
aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan 
karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang 
bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. 
Menurut Hasibuan (2012:69), pengembangan adalah suatu usaha untuk 
meningkatkan kemampuan teknis, teoretis, konseptual, dan moral karyawan 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan jabatan melalui pendidikan dan latihan. 
Pendidikan meningkatkan keahlian kompetensi karyawan, sedangkan latihan 
bertujuan meningkatkan keterampilan teknis pegawai. 
Berdasarkan beberapa pengertian para ahli di atas, dapat diberi suatu 
kesimpulan yang menyataka bahwa pengembangan karier adalah aktivitas 
kepegawaian yang berkaitan dengan penilaian terhadap kemampuan teknis, 
teoretis, konseptual, dan moral pegawai melalui kegiatan pendidikan dan 
latihan. Aktivitas ini bertujuan untuk peningkatan status pegawai dalam 






c. Tahap-Tahap Karier Sumber Daya Manusia 
Menurut Ardana, Mujiati dan Utama (2012:121), seorang pegawai 
dalam perjalanan keriernya pada suatu organisasi memiliki beberapa 
tahapan. Secara garis besar tahapan perjalanan karier seorang pegawai dapat 
diikhtisarkan sebagai berikut: 
1) Tahap Pertumbuhan. 
Tahap ini berlangsung kurang lebih dari saat lahir sehingga 
seseorang berusia 14 tahun seseorang mengembangkan suatu citra 
pribadi denan mengidentifikasikan dirinya dan berinteraksi dengan 
orang lain seperti keluarga, kawan, guru. Permainan peranan adalah 
penting untuk menentukan perilaku setiap orang dan mulai berfikir 
tentang alternatif keahlian pada usia 14 Tahun. 
2) Tahap eksplorasi. 
Tahap ini berlangsung pada saat seseorang berusia 15 sampai 24 
tahun. Seseorang berusaha menggali berbagai alternatif keahlian secara 
serius, dengan upaya membandingkan alternatif tersebut dengan hal-hal 
yang telah dipelajarinya, minat dan kemampuannya sendiri di sekolah 
dan hobinya yang paling dimiliki seseorang dalam tahap ini adalah 
mengembangkan pemahaman yang realistik tentang kemampuan dan 
baktinya, serta menemukan dan mengembangkan nilai-nilai motif dan 
ambisinya juga mengambil keputusan yang balk berdasarkan atas 





3) Tahap pemantapan. 
Tahap ini berlangsung sejak seseorang berusia 24 hingga 44 tahun 
dan tahap ini merupakan inti kehidupan kerja setiap orang pada 
Umumnya. Tahap ini merupkan suatu periode seseorang secara terus 
menerus menguji kemampuan dan ambisinya dengan pilihan semula, 
Tahap ini dibagi tiga: 
a) Sub tahap percobaan 25-30 tahun. Pada tahap ini yang bersangkutan 
menentukan apakah bidang yang dipilih cocok atau tidak. 
b) Sub tahap stabilisasi 30-40 tahun. Periode ini orang merencanakan 
karier secara lebih eksplisit untuk menentukan urutan promosi, 
perubahan pekerjaan atau aktivitas pendidikan yang diperlukan 
utnuk mencapai tujuan tersebut. 
c) Sub tahap krisis karier pertengahan, pada periode ini 40-44 tahun 
orang sering melakukan penilaian kembali kemajuan mereka dalam 
hubungannya dengan ambisi dan tujuan semula, mungkin hasil yang 
dicapai tidak sesuai dengan harapan. Setiap orang menghadapi 
kesukaran untuk memutuskan beberapa hal yang sesungguhnya 
diinginkan, beberapa hal yang dapat dicapai dan seberapa banyak 
yang harus dikorbankan untuk mencapai hal itu. Seseorang 






d) Tahap pemeliharaan. Berlangsung pada usia 45-65. Dalam tahap ini 
seseorang telah menciptakan suatu tempat dalam dunia kerja dan 
semua upaya umumnya diarahkan untuk mengamankan tempat 
tersebut. 
e) Tahap kemuduran. Tahap ini setelah 65 tahun, dikenal sebagai suatu 
periode perlambatan. Pada periode ini banyak yang menghadapi 
prospek untuk harus menerima keadaan menurunnya level 
kekuasaan dan tanggung jawab pada saat ini harus menyerahkan 
kepercayaan kepada mereka yang Iebih muda. Masa pensiun yang 
dapat dihindari karena adanya siklus perubahan waktu. Setiap orang 
akan memanfaatkan waktu pensiun sebaiknya atau menikmati sisa 
waktu hidupnya. 
 
d. Indikator Pengembangan Karier 
Dalam rangka penelitian karier, setiap orang harus selalu siap untuk 
mengembangkan karier pribadinya pada suatu perusahaan. Menurut 
Samsudin (2010:145), ada enam kegiatan pengembangan karier secara 
individual, yaitu sebagai berikut: 
1) Prestasi kerja. Kegiatan paling penting untuk memajukan karier adalah 
prestasi kerja yang baik karena mendasari semua kegiatan 
pengembangan karier lainnya. Kemajuan karier sangat bergantung pada 





2) Exposure. Kemajuan karier juga ditentukan oleh exposure, yang berarti 
menjadi dikenal oleh orang-orang yang memutuskan promosi, dan 
transfer. Tanpa exposure, karyawan yang berprestasi baik mungkin tidak 
memperoleh kesempatan untuk mencapai sasaran kariernya. Manajer 
mendapatkan exposure melalui prestasi, laporan tertulis, presentasi 
lisan, kerja panitia, pelayanan masyarakat, bahkan kerja mereka sendiri. 
3) Permintaan berhenti. Hal ini merupakan suatu cara untuk mencapai 
sasaran karier bila ada kesempatan karier di tempat lain. Dengan 
permintaan berhenti ini, yang bersangkutan berpindah tempat kerja. 
Berpindah-pindah tempat kerja bagi sementara manajer profesional 
merupakan bagian strategi karier mereka. 
4) Kesetiaan pada organisasional. Kesetiaan pada organisasi turut 
menentukan kemajuan karier seseorang. Kesetiaan organisasional yang 
rendah umumnya ditemui pada para sarjana baru, yang mempunyai 
harapan tinggi, tetapi sering kecewa dengan tempat tugas pertama 
mereka, dan para profesional  
5) Mentor dan sponsor. Apabila para mentor atau pembimbing karier 
informal berhasil membimbing karier karyawan atau pengembangan 
kariernya lebih lanjut, para mentor tersebut dapat menjadi sponsor 
mereka. Seorang sponsor adalah orang-orang dalam organisasi yang 
dapat menciptakan kesempatan pengembangan karier bagi orang lain. 





6) Kesempatan untuk berkembang. Hal ini terjadi bila karyawan 
meningkatkari kemampuan, misalnya melalui program pelatihan, 
pengambilan kursus atau penambahan gelar. Hal ini berguna bagi 
departemen personalia dalam pengembangan sumber daya manusia 
internal maupun bagi pencapaian karier karyawan. 
 
2. Pengalaman Kerja 
a. Pengertian Pengalaman Kerja 
Menurut Sutrisno (2011:158) pengalaman kerja merupakan dasar atau 
acuan seorang karyawan dapat menempatkan diri secara tepat kondisi, berani 
mengambil risiko, mampu menghadapi tantangan dengan penuh tanggung 
jawab serta mampu berkomunikasi dengan baik terhadap berbagai pihak 
untuk tetap menjaga produktivitas, kinerja dan menghasilkan individu yang 
kompeten dalam bidangnya. 
Menurut Heidjracman, Ranupandojo dan Husnan (2010:24) definisi 
pengalaman kerja adalah ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang 
telah ditempuh seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan 
telah melaksanakan dengan baik. 
Menurut Hasibuan (2012:69) pengalaman kerja adalah pengetahuan 
atau keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai seseorang yang akibat 






Berdasarkan beberapa pengertian para ahli di atas, maka dapat 
diperoleh suatu kesimpulan bahwa pengalaman kerja adalah pengetahuan 
atau keterampilan dari hasil bekerja seorang pegawai selama beberapa waktu 
yang tidak ditentukan. Pengetahuan ini berkaitan dengan bagaimana seorang 
pegawai mampu memahami tugas-tugas suatu pekerjaan mereka dan telah 
melaksanakan dengan baik. 
  
b. Beberapa Faktor Yang Mempengaruhi Pengalaman Kerja 
Menurut Handoko (2010:53) pengalaman kerja memiliki peranan yang 
sangat penting dalam membentuk pegawai yang berproduktivitas tinggi. 
Beberapa faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja yaitu: 
1) Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja. 
Untuk menunjukkan apa yang telah dilakukan seseorang pegawai pada 
waktu yang lalu. 
2) Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas atau 
kemampuan seseorang. 
3) Sikap dan kebutuhan (attitudes and needs) untuk meramalkan tanggung 
jawab dan wewenang seseorang. 
4) Kemampuan-kemampuan analitis dan manipulatif untuk mempelajari 
kemampuan penilaian dan penganalisaan. 
5) Keterampilan dan kemampuan tehnik, untuk menilai kemampuan dalam 





Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dikatakan bahwa pegawai 
yang berpengalaman adalah seorang yang telah memiliki kelima unsur 
tersebut di atas. Hal ini juga dapa dibuktikan dengan gerakan yang mantap 
dan lacar, gerakannya berirama, lebih cepat menanggapi tanda-tanda, dapat 
menduga akan timbulnya kesulitan sehingga lebih siap menghadapinya, dan 
bekerja dengan tenang. 
 
c. Indikator Pengalaman Kerja 
Menurut Sutrisno (2011:160) pengalaman kerja seorang pegawai dapat 
diukur melalui beberapa indikator. Adapun indikator dalam pengukurannya 
adalah sebagai berikut: 
1) Lama Masa Kerja 
Lama masa kerja adalah jangka waktu yang telah dilalui seseorang 
pegawai sejak menekuni pekerjaannya. Lama kerja menggambarkan 
pengalaman seseorang dalam menguasai bidang tugasnya. Karyawan 
dengan pengalaman kerja yang banyak tidak memerlukan bimbingan 
jika dibandingkan dengan karyawan yang pengalaman kerjanya sedikit. 
2) Tingkat Rutinitas Pekerjaan 
Semakin sering sesorang melakukan pekerjaan, semakin banyak 
pengalaman karyawan dalam pelaksanaan pekerjaan karena menurut 
para ahli mengungkapkan bahwa tingkat rutinitas yang tinggi membuat 





3) Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. 
Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan 
atau informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan. Pengetahuan juga 
mencakup kemampuan untuk memahami dan menerapkan informasi 
pada tanggung jawab pekerjaan. Sedangkan keterampilan merujuk pada 
kemampuan fisik yang dibutuhkan untuk mencapai atau menjalankan 
suatu tugas atau pekerjaan. 
 
3. Tingkat Pendidikan 
a. Pengertian Tingkat Pendidikan 
Menurut Undang-Undang RI No.20 Tahun 2003 Tentang Sistem 
Pendidikan Nasional Bab 1 Pasal 1 Ayat 1 yang dikutip oleh Sutrisno 
(2011:170) menyebutkan bahwa pendidikan adalah usaha sadar dan 
terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar 
peserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki 
kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, 
akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, 
bangsa dan Negara. 
Menurut Andrew E. Sikula (2011:75) pendidikan adalah suatu proses 
jangka panjang yang menggunakan prosedur sistematis dan terorganisir, 
yang mana tenaga kerja manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan 





Menurut Fuad (2010:22) menyatakan bahwa pengertian jenjang 
pendidikan tingkat pendidikan adalah tahapan pendidikan berkelanjutan, 
yang ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan peserta didik, tingkat 
kerumitan bahan pengajaran, dan cara penyajian bahan pengajaran. 
Berdasarkan beberapa pengertian tersebut diatas, diperoleh kesimpulan 
bahwa tingkat pendidikan adalah proses belajar mengajar yang ditempuh 
seseorang secara bertahap untuk pengembangan diri dan memperoleh ilmu 
pengetahuan serta mengembangkan kemampuan intelektual seseorang saat 
menghadapi perkembangan yang berlangsung. 
 
b. Fungsi dan Tujuan Tingkat Pendidikan 
Menurut Fuad (2010:25) persoalan dasar dan tujuan pendidikan 
merupakan masalah fundamental dalam pelaksanaan pendidikan. Dasar 
pendidikan itu menentukan corak dan isi pendidikan. Sementara tujuan 
pendidikan ini menentukan ke arah mana anak didik dibawa. 
Fungsi dan tujuan pendidikan nasioal sesuai UU RI No. 20 tahun 2003 
tentang SISDIKNAS pasal 3 berbunyi: pendidikan nasional berfungsi 
mengembangkan kemampuan dan membentuk watak serta peradaban bangsa 
yang bermartabat dalam rangka mencerdaskan kehidupan bangsa, bertujuan 
mengembangkan potensi peserta didik agar menjadi manusia yang beriman 
dan bertaqwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, berahlak mulia, berilmu, dan 





c. Dimensi Tingkat Pendidikan 
Tingkat pendidikan sering disebut jenjang pendidikan adalah tahapan 
pendidikan yang ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan peserta 
didik, tujuan yang akan dicapai, dan kemampuan yang dikembangkan. 
Menurut Andrew E, Sikula (2011:79), dimensi tingkat pendidikan terdiri dari 
jenjang pendidikan, kesesuaian jurusan dan kempetensi. 
1) Jenjang pendidikan 
Jenjang pendidikan adalah tahapan pendidikan yang ditetapkan 
berdasarkan tingkat perkembangan peseta didik, tujuan yang akan 
dicapai dan kemampuan yang dikembangkan. 
2) Kesesuaian jurusan 
Kesesuian jurusan adalah sebelum pegawai direkrut terlebih 
dahulu perusahaan menganalisis tingkat pendidikan dan kesesuian 
jurusan pendidikan pegawai tersebut agar nantinya dapat ditempatkan 
pada posisi jabatan yang sesuai dengan kualifikasi pendidikannya. 
3) Kompetensi 
Kompetensi adalah pengetahuan, penguasaan terhadap tugas, 
keterampilan dan nilai-nilai dasar yang direfleksikan dalam kebiasaan 








4. Prestasi Kerja 
a. Pengertian Prestasi Kerja 
Menurut Cooper dalam Samsudin (2010:159) mengungkapkan prestasi 
kerja sebagai berikut: “A general term applied to part or all of the conduct 
or activities of an organization over period of time, often with reference to 
some standard such as past projected cost, an efficiency base, management 
responsibility or accountability, or the like.“ artinya prestasi kerja adalah 
tingkat pelaksanaan tugas yang dapat dicapai oleh seseorang, unit atau devisi 
dengan menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah 
ditetapkan untuk mencapai tujuan organisasi / perusahaan. 
Menurut Mangkunegara (2013:67) mengungkapkan istilah kinerja atau 
prestasi kerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance 
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). 
Pengertian prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 
tanggung jawabnya. 
Menurut Hasibuan (2012:87), prestasi kerja adalah suatu hasil kerja 
yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 
kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta 
waktu. Dengan demikian kesungguhan dan kecakapan karyawan dalam 
bekerja atas tugas-tugas yang telah dilaksanakan akan menentukan prestasi 





Berdasarkan beberapa pengertian tersebut, diperoleh suatu kesimpulan 
yang menyebutkan bahwa prestasi kerja merupakan tingkat hasil kerja 
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang dapat diukur secara 
kualitas dan kuantitas. Pengukuran kualitas didasarkan kepada kecakapan, 
pengalaman, dan kesungguhan serta efisensi waktu. Sementara pengukuran 
kuantitas didasarkan kepada jumlah unit produk atau jasa yang dihasilkan 
selama periode waktu tertentu. 
 
b. Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 
Penilaian prestasi kerja yang dilakukan oleh team penilai perusahaan 
akan memberikan dampak positif terhadap perkembangan kredibilitas 
karyawan pada masa yang akan datang. Penilaian tersebut dapat memberikan 
kontribusi bagi produktifitas perusahaan yang selanjutnya tujuan perusahaan 
dapat tercapai. 
Menurut Sunyoto (2012:199) mengatakan manfaat penilaian prestasi 
dapat memberikan dampak terhadap perbaikan prestasi kerja,  penyesuaian 
kompensasi, keputusan penempatan, kebutuhan pelatihan dan pengembangan 
serta perencanaan dan pengembangan karir. Menurut Mangkuprawira 
(2014:232) menyatakan bahwa penilaian prestasi kerja karyawan memiliki 
beberapa manfaat ditinjau dari beragam perspektif pengembangan 






1) Perbaikan Prestasi Kerja 
Umpan balik prestasi kerja bermanfaat bagi karyawan, manajer dan 
spesialis personal dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki 
prestasi kerja. 
2) Penyesuaian Kompensasi 
Penilaian prestasi kerja membantu dalam mengambil keputusan 
menentukan tentang siapa yang seharusnya menerima peningkatan 
pembayaran dalam bentuk upah dan bonus yang didasarkan pada system 
merit. 
3) Keputusan Penempatan 
Promosi, transfer dan penurunan jabatan biasanya didasarkan pada 
kinerja masa lalu dan antisipatif misalnya dalam bentuk penghargaan. 
4) Kebutuhan Pendidikan dan Pelatihan 
Prestasi kerja yang buruk mengindikasikan sebuah kebutuhan untuk 
melakukan pelatihan kembali pada karyawan yang bersangkutan. 
5) Perencanaan dan Pengembangan Karir 
Umpan balik prestasi kerja membantu proses pengambilan keputusan 
tentang karir spesifik karyawan. 
6) Definisi Proses Penempatan Staf 
Baik buruknya prestasi kerja berimplikasi dalam hal kekuatan dan 






7) Ketidakakuratan Informasi 
Prestasi kerja yang buruk dapat mengindikasikan kesalahan dalam 
analisis pekerjaan, rencana SDM, atau hal yang lain dari sistem 
manajemen personal. 
8) Kesalahan Rancangan Pekerjaan 
Prestasi kerja yang buruk mungkin sebagai sebuah gejala dari rancangan 
sebuah pekerjaan yang keliru. Lewat penilaian dapat didiagnosis 
kesalahan-kesalahan tersebut. 
9) Kesempatan Kerja yang Sama 
Penilaian prestasi kerja yang akurat yang secara aktual menghitung 
kaitannya dengan prestasi kerja dapat menjamin bahwa keputusan 
penempatan internal bukanlah sesuatu yang bersifat diskriminasi. 
10) Tantangan-Tantangan Eksternal 
Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor lingkungan 
pekerjaan seperti keluarga, finansial, kesehatan atau masalah lainya. 
11) Umpan Balik pada Sumber Daya Manusia 
Prestasi kerja yang baik dan buruk di seluruh organisasi 









c. Indikator Prestasi Kerja Karyawan 
Menurut Hasibuan (2012:95), untuk mengukur prestasi kerja karyawan 
secara individu terdapat enam indikator, yaitu sebagai berikut: 
1) Kualitas. Kualitas kerja dapat diukur dari persepsi terhadap kualitas 
pekerjaan yang telah dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan. 
2) Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 
3) Ketepatan waktu. Merupakan penyelesaian tingkat aktivitas pada waktu 
yang dinyatakan, serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 
aktivitas lain. 
4) Efektivitas. Merupakan memaksimalkan penggunaan sumber daya 
organisasi (tenaga, uang, teknologi dan bahan baku) dan menaikkan 
hasil output dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 
5) Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang dapat 
menjalankan fungsi kerjanya (komitmen kerja). Dengan kata lain 
kemandirian merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 









B. Penelitian Terdahulu 
1. Susanto dan Sari (2016), “Pengaruh Pendidikan dan Prestasi Kerja Pengambangan 
Karier pada Karyawan Koperasi Keluarga Besar PT Semen Padang.” Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa: (1) tidak ada pengaruh pendidikan yang 
signifikan terhadap pengembangan karier, (2) ada pengaruh yang signifikan 
kinerja terhadap pengembangan karier.  
2. Arisandy (2016), “Pengaruh Keterampilan dan Pengalaman Kerja Terhadap 
Pengembangan Karier Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Donggala.” 
Hasil penelitian yaitu keterampilan dan pengalaman kerja baik secara simultan 
maupun parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir 
para pejabat di Departemen Pendidikan, Kabupaten Donggala. 
3. Candra dan Ardhana (2016), “Pengaruh Pengalaman Kerja, Pendidikan dan 
Pelatihan Terhadap Pengembangan Karier di PT PLN (Persero) Distirbusi Bali.” 
Hasil analisis menemukan bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap pengembangan karir. Pendidikan dan pelatihan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap pengembangan karir.  
4. Hastuti (2017), “Pengaruh Pengalaman Kerja, Pendidikan dan Prestasi Kerja 
Terhadap Pengembangan Karier Karyawan pada Dinas Pendidikan di Kabupaten 
Sleman  Yogyakarta.” Hasil penelitian yaitu pengalaman kerja, pendidikan dan 
prestasi kerja baik secara parsial maupun secara simultan berpengaruh positif dan 






5. Pradnyawati dan Komalasari (2017), “Pengaruh Prestasi Kerja dan Pelatihan 
Karyawan Terhadap Pengembangan Karier di Adhijaya Hotel Kuta Bali.” Hasil 
penelitian mengemukakan bahwa prestasi kerja dan pelatihan secara simultan dan 
parsial telah dapat memberikan pegaruh positif dan signifkan terhadap 
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C. Kerangka Pemikiran 
Menurut Uma Sekaran dalam Sugiyono (2016:88) mengemukakan bahwa 
kerangka berpikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan 
dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai hal yang penting jadi dengan 
demikian maka kerangka berpikir adalah sebuah pemahaman yang melandasi 
pemahaman-pemahaman yang lainnya, sebuah pemahaman yang paling mendasar dan 
menjadi pondasi bagi setiap pemikiran atau suatu bentuk proses dari keseluruhan dari 









                                                            






Menurut Sudjana (2013:219) hipotesis adalah asumsi atau dugaan mengenai 
sesuatu hal yang dibuat untuk menjelaskan hal itu, yang sering dituntut untuk 
melakukan pengecekannya. Jika asumsi atau dugaan itu dikhususkan pada populasi, 
umumnya mengenai nilai-nilai parameter populasi, maka hipotesis itu disebut 
hipotesis statistik. Adapun hipotesis yang diajukan peneliti adalah sebagai berikut: 
Pengalaman Kerja (X1) 
Tingkat Pendidikan (X2) 
Prestasi Kerja (X3) 








1. Terdapat hubungan pengalaman kerja terhadap pengembangan karier pada 
pegawai Puskesmas Penusupan (H1). 
2. Terdapat hubungan tingkat pendidikan terhadap pengembangan karier pada 
pegawai Puskesmas Penusupan (H2). 
3. Terdapat hubungan prestasi kerja terhadap pengembangan karier pada pegawai 























A. Jenis Penelitian 
Pada dasarnya seluruh penelitian dapat ditinjau menurut data dan analisis, 
metode, serta tingkat eksplanasinya. Penelitian ini jika ditinjau menurut data yang 
dipakai menggunakan data kualitatif dengan skala pengukuran ordinal. Data 
penelitian ini diperoleh melalui teknik pengambilan data berupa kuesioner dengan 
skala likert sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju dan sangat tidak setuju.   
Apabila ditinjau dari metode yang digunakan, maka penelitian ini termasuk 
jenis ex post facto. Menurut Suliyanto (2018:117) penelitian ex post facto merupakan 
metode penelitian berdasarkan kehadiran variabel. Menurut tingkat eksplanasinya, 
penelitian ini tergolong penelitian asosiatif atau penelitian korelasi. Sifat perbedaan 
yang utama adalah usaha untuk menaksirkan hubungan dan bukan sekedar deskripsi. 
 
B. Teknik Pengambilan Sampel 
1. Populasi 
Masalah dasar dari persoalan statistik adalah menentukan populasi data. 
Secara umum, populasi dapat didefinisikan sebagai sekumpulan data yang 
mengidentifikasi suatu fenomena (Santoso, 2016:4). Populasi pada penelitian ini 







Data Populasi Jumlah Karyawan Puskesmas Penusupan Kab. Tegal 
No Jenis SDMK 
Kriteria Karyawan 
PNS PTT BLUD Lainnya Jumlah 
1 Kepala Puskesmas 1 0 0 0 1 
2 Kasubag Tu 1 0 0 0 1 
3 Dokter 3 0 0 0 3 
4 Keperawatan 6 0 4 0 10 
5 Kebidanan 16 0 5 0 21 
6 Kefarmasian 1 0 1 0 2 
7 Kesehatan Masyarakat 0 0 1 0 1 
8 Kesehatan Lingkuangan 1 0 0 0 1 
9 Gizi 1 0 1 0 2 
10 Keterapian Fisik 0 0 1 0 1 




0 0 1 0 1 
13 Asisten Nakes 0 0 0 0 0 
14 Tenaga Penunjang 8 0 5 0 13 
Jumlah 39 0 21 0 60 
 
2. Sampel 
Sampel dapat didefinisikan sebagai sekumpulan data yang diambil atau 
diseleksi dari suatu populasi (Santoso, 2016:4). Berkaitan dengan pemilihan 
sampel dan jumlah sampel yang digunakan, peneliti menggunakan teknik 
purposive sampling. Metode purposive sampling adalah metode pemilihan 
sampel berdasarkan karakteristik tertentu yang dianggap memiliki  sangkut paut 
dengan karakteristik populasi yang telah diketahui sebelumnya (Umar,2013:92). 
Adapun kriteria yang dimaksud hanya pada Pegawai Negeri Sipil selain penjaga 






C. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konseptual Variabel 
Menurut Suliyanto (2018:147) konseptual variabel merupakan kumpulan 
konsep dari fenomena yang diteliti sehingga maknanya masih sangat abstrak dan 
dapat dimaknai secara subjektif dan dapat menimbulkan ambigu. 
a. Variabel Dependen 
Variabel dependen atau variabel terikat merupakan variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas 
(Sugiyono, 2016:40). Dalam penelitian ini yang berlaku sebagai variabel 
dependen adalah pengembangan karier. 
Pengembangan karier adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya 
peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi pada jalur karier yang 
telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan. Pengembangan karier 
setiap anggota organisasi tidak sama bergantung pada berbagai faktor 
terdahulu (Samsudin, 2010:141). 
b. Variabel Independen 
Variabel independen atau variabel bebas merupakan variabel yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab timbulnya variabel depeden atau 
variabel terikat (Sugiyono, 2016:39). Variabel independen penelitian ini 






Pengalaman kerja merupakan dasar atau acuan seorang karyawan 
dapat menempatkan diri secara tepat kondisi, berani mengambil risiko, 
mampu menghadapi tantangan dengan penuh tanggung jawab serta mampu 
berkomunikasi dengan baik terhadap berbagai pihak untuk tetap menjaga 
produktivitas, kinerja dan menghasilkan individu yang kompeten dalam 
bidangnya (Sutrisno, 2011:158). 
Pendidikan merupakan usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan 
suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif 
mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual 
keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta 
keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan Negara 
(Sutrisno, 2011:170). 
Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang 
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Dengan demikian 
kesungguhan dan kecakapan karyawan dalam bekerja atas tugas-tugas yang 













2. Definisi Operasional Variabel 
Menurut Suliyanto (2018:147) definisi operasional variabel penelitian yaitu 
suatu definisi mengenai variabel yang dirumuskan menurut beberapa karakteristik 
variabel tersebut yang dapat diamati. Sementara definisi operasional variabel 
penelitian menurut Sugiyono (2016:38) adalah suatu atribut atau sifat atau nilai 
dari obyek atau kegiatan yang memiliki variasi tertentu yang telah ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam 
penelitian ini, definisi operasional variabelnya adalah sebagai berikut: 
Tabel 3 
Operasionalisasi Variabel Penelitian 





1 Prestasi Kerja 1 Prestasi Kerja 1 
2 Exposure 1 Promosi 2 
    2 Transfer 3 
3 Permintaan Berhenti 1 Berhenti Kerja 4 
4 
Kesetiaan pada  
Organisasi 
1 Kesetiaan 5 
5 Mentor dan Sponsor 1 Mentor Karier 6 
    2 Sponsor Karier 7 
6 Kesempatan  1 Program Pelatihan 8 
  Berkembang  2 Pengambilan Kursus 9 














1 Lama Bekerja 1 Masa Kerja 1 
    2 Tingkat Senioritas 2 
    3 Bimbingan Kerja 3 
2 Tingkat Rutinitas  1 Kemahiran 4 
  Pekerjaan 2 Keuletan 5 
    3 Ketelatenan 6 








    3 Kemampuan Fisik 9 
    4 
Kemampuan 
Mengatasi 10 
      Masalah 
Tingkat Pendidikan 







    3 Tujuan Pendidikan 3 
2 Kesesuaian Jurusan 1 Pemilihan Jurusan 4 
  
2 Konsentrasi Jurusan 5 
  
3 Ketepatan Jurusan 6 
3 Kompetensi 1 Pengetahuan 7 
  
 
2 Penguasaan Tugas 8 
  
 





























2 Kuantitas 1 
Jumlah Unit Yang 
dihasilkan 
3 




















5 Kemandirian 1 Komitmen Kerja 9 
    2 Tanggung Jawab 10 
 
D. Teknik Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik pengumpulan data yang 
berupa kuesioner. Menurut Sugiyono (2015:199), kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan sejumlah pertanyaan atau 
penyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Adapun kuesioner yang 
diberikan yaitu pernyataan pengembangan karier, pengalaman kerja, tingkat 
pendidikan dan prestasi kerja dengan jumlah masing-masing variabel sebanyak 








E. Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Menurut Umar (2013,166), uji validitas berguna untuk mengetahui apakah 
ada pertanyaan atau pernyataan pada kuesioner atau instrumen yang harus 
dibuang atau diganti karena dianggap tidak relevan. Pengujiannya dapat 
dilakukan secara statistik melalui SPSS Versi 23. Taraf signifikansi yaitu sebesar 
α = 0,05 dan uji dua arah. Sementara nilai r tabel diperoleh dengan rumus degree 
of freedom (df) = n – 2, dengan n sebagai jumlah sampel. Jika nilai r hitung ˃ r 
tabel maka butir kuesioner valid, dan sebaliknya jika r hitung ˂ r tabel maka item 
butir kuesioner adalah tidak valid. Adapun rumus uji validitas menggunakan 
korelasi product moment yang dikemukakan oleh Pearson yaitu : 
                                            nΣXY – ( ΣX ) ( ΣY )                    
               rxy   =     -------------------------------------------- 
.                                  √{nΣX² – ( ΣX )²} {nΣY2 – ( ΣY )2} 
Dimana: 
 
N = Jumlah responden atau sampel yang dijadikan perhitungan 
x  = Skor butir pertanyaan  
y = Skor keseluruhan butir pertanyaan 










2. Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2016:47), reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu 
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk 
memberikan realibilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk 
atau variabel dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha > 0,70. Adapun 
besarnya reliabilitas suatu instrumen dapat diukur dengan menggunakan rumus 
Alpha yaitu sebagai berikut:                                 
 
Pengukuran reliabel dapat dilakukan dengan dua cara yaitu : 
a. Repeated Measure atau pengukuran ulang. Dimana responden diberi 
pernyataan yang sama pada waktu berbeda, selanjutnya dilihat apakah 
jawaban tetap konsisten ataukah tidak.  
b. One Shot atau pengukuran sekali saja. Dimana pernyataan yang diajukan 
pada responden hanya sekali saja, selanjutnya hasil jawaban dibandingkan 





F. Teknik Analisis Data 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Menurut Subagyo dan Djarwanto (2012:283), korelasi adalah salah satu 
teknik statistik yang digunakan untuk mencari hubungan antara dua variabel atau 
lebih yang bersifat kuantitatif. Korelasi rank spearman digunakan untuk 
mengukur kuatnya hubungan antara dua variabel tidak berdasarkan pasangan 
data dimana nilai sebenarnya diketahui, tetapi diukur berdasarkan ranknya. 
Koefisien korelasi dinyatakan dengan bilangan antara 0 sampai + 1 atau     
0 sampai – 1. Jika koefisien korelasi (r) mendekati + 1 atau – 1 berarti terdapat 
hubungan yang kuat, sebaliknya apabila mendekati 0 berarti terdapat hubungan 
yang lemah atau tidak ada hubungan. Apabila r sama dengan + 1 atau – 1 berarti 
terdapat hubungan positif sempurna atau hubungan negatif sempurna. Adapun 
kriteria koefisien korelasinya adalah : 
Tabel 4 
Kriteria Koefisien Korelasi 
Besarnya Nilai Korelasi Interprestasi 
0,800 - 1,000 Sangat Kuat  
0,600 - 0,800 Kuat 
0,400 - 0,600 Sedang 
0,200 - 0,400 Lemah 
0,000 - 0,200 Sangat Lemah 
 









Rumus korelasi rank spearman ini mempunyai rumus sebagai berikut :  
                      6 ∑ D2 
ρ =    1 -  -----------------      (Sugiyono, 2016:305)      
                                  n (n2 – 1) 
 
Dimana : 
ρ = Koefisien korelasi rank spearman 
D = Difference, D adalah beda antara jenjang setiap subjek. 
n = Banyaknya subjek 
 
2. Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman 
Uji signifikansi korelasi rank spearman ini bertujuan untuk mengukur 
seberapa jauh tingkat signifikan pengaruh pengalaman kerja, tingkat pendidikan 
dan prestasi kerja secara parsial terhadap pengembangan karier. Menurut 
Sunyoto (2015:170), langkah-langkah yang ditempuh dalam uji signifikansi ini 
adalah sebagai berikut : 
a. Menentukan Nilai Ho dan Ha 
1) Bentuk Formula 1 
Ho : ρ = 0, tidak terdapat hubungan pengalaman kerja terhadap 
pengembangan karier pada pegawai Puskesmas Penusupan 
Kabupaten Tegal. 
H1 : ρ ≠ 0, terdapat hubungan pengalaman kerja terhadap 






2) Bentuk Formulasi 2 
Ho : ρ = 0, tidak terdapat hubungan tingkat pendidikan terhadap 
pengembangan karier pada pegawai Puskesmas Penusupan 
Kabupaten Tegal. 
H2: ρ ≠ 0, terdapat hubungan tingkat pendidikan terhadap 
pengembangan karier pada pegawai Puskesmas Penusupan 
Kabupaten Tegal. 
3) Bentuk Formulasi 3 
Ho : ρ = 0, tidak terdapat hubungan prestasi kerja terhadap 
pengembangan karier pada pegawai Puskesmas Penusupan 
Kabupaten Tegal. 
H3: ρ ≠ 0, terdapat hubungan prestasi kerja terhadap pengembangan 
karier pada pegawai Puskesmas Penusupan Kabupaten 
Tegal. 
b. Menentukan level of significance (taraf signifikansi) 
Taraf signifikansi yang dipergunakan sebesar α = 5% dengan uji z dua pihak.  
c. Kriteria Pengujian  
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho adalah : 
Ho diterima jika   =  - Z α / 2 ≤  Z hitung ≤ Z α / 2 






Kurva Kriteria Penerimaan / Penolakan Hipotesa Penelitian 
      
        Daerah tolak                                              Daerah tolak 
 
                                         Daerah terima 
           
 
        - Z tabel      Z tabel  
d. Pengujian  
Rumus pengujian yang dgunakan adalah sebagai berikut : 
Z hitung   =    rs √ n-1       
Keterangan : 
Z hitung = Nilai Z hitung 
rs  = Koefisien Korelasi Rank Spearman 
n   = Jumlah Sampel Penelitian 
e. Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak 
 
3. Koefisien Determinasi 
Menurut Kurniawan dan Yuliarto (2015:95) koefisien determinasi adalah 
merupakan proporsi variabilitas dalam suatu data yang dihitung berdasarkan 
model statisik. Dengan kata lain, koefisien determinasi diartikan dengan seberapa 
besar variabel independen X menentukan tingkat variabel responsy dalam suatu 
model. Koefisien determinasi berganda dinotasikan dengan R2. Penghitungan 





                          SSR                      SSE                    Σ (yi – yi )2 
   R2  =  ------------  =  1 -  ------------- =  1 -  ---------------- 
                         SSTO                   SSTO                   Σ (yi – y )2 
Nilai R2 dapat diinterpretasikan sebagai besar dari proporsi variabilitas 
total dalam variabel responsy yang dapat dihitung oleh sekumpulan variabel 
independen X1, X2, dan X3. Perhatikan bahwa nilai koefisien determinasi 
berganda ini 0 ≤ R2 ≤ 1 karena 0 ≤ SSE ≤ SST. Artinya, jika nilai R2 = 1 maka 
model yang dihasilkan mampu menerangkan semua variabilitas dalam variabel 
Y. Namun, jika R2 = 0, maka tidak ada hubungan antara variabel independen (X) 
dengan variabel Y. Dengan kata lain, nilai dari Xi sama sekali tidak berpengaruh 
dalam memprediksi nilai Yi. Semakin dekat nilai R
2 dengan 1, maka semakin 















  BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Gambaran Umum Dinas Kesehatan Kabupaten Tegal 
Dinas Kesehatan Kabupaten Tegal merupakan Dinas Kesehatan type B 
dengan 29 Unit Pelaksanaan Teknis Daerah Puskesmas, Gudang Farmasi, 
Laboratorium Kesehatan dan Wisata Kesehatan Jamu (WKJ). Sebanyak 29 
Puskesmas tersebut semua telah menjalankan Pola penyelenggaraan Keuangan 
Badan Layanan Umum Daerah (PKK BLUD) dan 24 Puskesmas telah 
terakreditasi oleh Kemenkes RI.  
Berdasarkan Perda Kabupaten Tegal Nomor 2 Tahun 2016, Dinas 
Kesehatan Kabupaten Tegal memiliki tugas pokok membantu Bupati dalam 
menyelenggarakan urusan pemerintahan daerah berdasarkan azas otonomi dan 
tugas pembantuan di bidang pelayanan kesehatan, pencegahan dan 
pemberantasan penyakit, kesehatan keluarga dan gizi serta promosi kesehatan 
dan penyehatan lingkungan. Hal ini sebagai upaya dalam melaksanakan pokok-
pokok pikiran visi dan misi pembangunan Kabupaten Tegal, terutama visi ke 1 
yaitu Mewujudkan birokrasi yang bersih dan responsif terhadap pemenuhan hak 







2. Profil Puskesmas Penusupan 
Puskesmas Penusupan Kecamatan Pangkah Kabupaten Tegal mempunyai 
luas wilayah Kerja 19,58 km2, sedangkan luas wilayah kecamatan Pangkah 35,51 
km2. Yang terdiri dari tanah sawah, tanah kering, tanah hutan dan tanah lainya. 
Wilayah kerja Puskesmas Penusupan sebagian besar merupakan dataran rendah. 
Secara umum wilayah kerja Puskesmas Penusupan beriklim tropis yang 
dipengaruhi oleh angin musim. Sebagai daerah tropis, memiliki musim kemarau 
dan musim huan yang diselingi oleh musim pancaroba. Jarak dan waktu tempuh 
dari pusat Kota Slawi menuju Puskesmas Penusupan 5 – 10 menit. Jalan yang 
ditempuh ke Puskesmas dapat dilalui oleh kendaraan (transportasi cukup lancar) 
dan tidak ada kendala untuk menjangkau Puskesmas tersebut. 
Batas wilayah Kerja Puskesmas Penusupan terdiri dari sebelah barat 
(Puskesmas Slawi), sebelah selatan (Puskesmas Lebaksiu), sebelah timur 
(Puskesmas Kedung banteng) dan sebelah utara (Puskesmas Pangkah). Desa 
yang termasuk dalam wilayah Puskesmas Penusupan antara lain meliputi: Desa 
Pener, Desa Dermasuci, Desa Dukuh Jati Kidul, Desa Bogares Kidul, Desa 










3. Visi, Misi dan Motto Puskesmas dalam Pembangunan Kesehatan 
Visi, Misi dan Motto Puskesmas Penusupan dalam Pembangunan, salah 
satu tujuannya pembangunan di bidang Kesehatan adalah meningkatkan derajat 
kesehatan masyarakat itu sendiri. Tingkat kesadaran di tentukan struktur 
masyarakat, berkat adanya kesadaran dan kebutuhan akan kesehatan. Masyarakat 
ternyata sangat aktif dan pro aktif berperan serta dalam segenap upaya pelayanan 
kesehatan. Adanya kebijakan Otonomi dan Desentralisasi pembangunan, maka 
Puskesmas Penusupan harus mampu maju dan berkembang sesuai tuntutan 
kebutuhan dan permintaan masyarakat itu sendiri, berkenaan dengan hal-hal 
tersebut maka Puskesmas Penusupan mempunyai visi dan misi yang jelas sebagai 
arah kebijakan dan tantangan, untuk dapat memberikan Pelayanan Kesehatan 
kepada masyarakat yang terbaik serta pelayanan dengan sentuhan Manusiawi. 
Falsafah visi, misi dan motto/tujuan Puskesmas Penusupan harus menjiwai 
Penatalaksanaan (Manajemen) dan kepemimpinan kondusif serta merupakan arah 
dari: prinsip, sistem, proses teknik dan kinerja segenap karyawan dan pegawai 
Puskesmas Penusupan di pantau dalam kinerjanya oleh masyarakat  atau  
pelanggan sebagai keikut sertaanya.  
Puskesmas Penusupan memiliki Motto ”Puskesmas Penusupan Melayani 
Dengan Ikhlas“ dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat dengan 
menentukan tujuan dari Puskesmas Penusupan : ”Menjadi Abdi Negara dan  
Masyarakat Yang Baik Dengan Menempatkan Pelayanan Kesehatan Masyarakat 






Visi Puskesmas Penusupan memiliki cara memandang jauh ke depan 
yang akan dicapai, dalam rangka memberikan pelayanan kesehatan pada 
masyarakat di wilayah kerja Puskesmas Penusupan. Adapun Visi Puskesmas 
Penusupan adalah: ”Terwujudnya Masyarakat Wilayah UPTD Puskesmas 
Penusupan Yang Mandiri Untuk Hidup Sehat 
b. Misi 
Misi merupakan apa yang di emban atau dicapai oleh Puskesmas 
Penusupan. Adapun misi Puskesmas Penusupan yaitu: 
1) mendorong kemandirian masyarakat untuk hidup sehat melalui kegiatan 
PHBS 
2) meningkatkan kemitraan dengan institusi pendidikan dalam peningkatan 
bidang kesehatan 
3) memberikan pelayanan kesehatan yang bermutu, merata dan terjangkau 
4) meningkatkan kesehatan ibu dan anak melalui pengembangan dan 











B. Uji Instrumen Penelitian 
Dalam suatu penelitian kuantitif, instrumen atau kuesioner berfungsi sebagai 
alat untuk mengambil data dari responden. Kuesioner merupakan sebuah alat ukur 
yang bertujuan untuk menentukan baik dan tidaknya kualitas data penelitian yang 
diperoleh dari lapangan. Prinsip penelitian yaitu semakin baik kualitas data yang 
diperoleh maka akan semakin baik pula harapan hasil penelitian. Sementara disisi lain 
tingginya kualitas data sangat dipengaruhi oleh kualitas kuesioner yang dibuat 
peneliti. Oleh karena itu sebelum kuesioner dibagikan kepada responden penelitian 
yaitu para pegawai Puskesmas Penusupan, terlebih dahulu harus diuji keakuratanya 
melalui uji instrumen penelitian. Uji instrumen ini dilakukan peneliti dengan cara 
menyebarkan ke 30 responden uji coba sebagai langkah awal penelitian. Adapun 
keterangan uraian berkenaan uji instrumen ini adalah sebagai berikut : 
1. Uji Validitas Penelitian 
Uji validitas berfungsi untuk mengukur sah atau valid tidaknya item butir 
suatu kuesioner. Uji validitas dilakukan melalui perbandingan nilai r hitung dan 
nilai r tabel. Besarnnya nilai r tabel diperoleh pada tingkat signifikansi α = 5% 
uji dua arah serta nilai degree of freedom (df) = n – 2, (dimana n = jumlah 
sampel sebanyak 30 nasabah); sehingga (df) = n – 2 = 30-2 = 28 maka r tabel = 
0,361. Ketentuan jika nilai r hitung ˃ r tabel maka status item butir kuesioner 
adalah valid. Sementara apabila r hitung ˂ r tabel maka status item butir 






a. Uji Validitas Kuesioner Pengembangan Karier 
Kuesioner pengembangan karier terdiri dari sepuluh item butir 
pernyataan. Setiap item butir akan diuji tingkat kevalidannya. Tabel di 
bawah ini merupakan hasil olah data output SPSS uji validitas dengan 
perbandingan nilai r hitung dan nilai r tabel sebagai berikut : 
Tabel 5 
Uji Validitas Kuesioner Pengembangan Karier 
Kuesioner  
r hitung r tabel Status 
Pengembangan Karier 
Item Butir 1 0,522 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,442 0,361 Valid 
Item Butir 3 0,822 0,361 Valid 
Item Butir 4 0,814 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,759 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,788 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,641 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,688 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,683 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,598 0,361 Valid 
 
Sumber : Data Output SPSS Yang Diolah 2020 
 
 
Menurut tabel tersebut menyatakan bahwa nilai nilai r hitung dari 
seluruh item butir pernyataan kuesioner 1 sampai item butir 10 secara 
keseluruhan lebih tinggi dari nilai r tabel. Oleh karena itu ketentuan 
penilaian uji validitas yang dapat diambil yaitu seluruh item butir kuesioner 







b. Uji Validitas Kuesioner Pengalaman Kerja 
Kesepuluh item butir kuesioner pengalaman kerja juga perlu diuji 
apakah valid ataukah tidak. Ketentuan yang berlaku pada uji validitas jika 
nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel maka status valid dan juga 
sebaliknya. Adapun uraian keterangan status valid atau tidaknya dapat 
dilihat melalui tabel sebagai berikut : 
Tabel 6 
Uji Validitas Kuesioner Pengalaman Kerja 
Kuesioner  
r hitung r tabel Status 
Pengalaman Kerja 
Item Butir 1 0,563 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,571 0,361 Valid 
Item Butir 3 0,803 0,361 Valid 
Item Butir 4 0,589 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,530 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,625 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,663 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,703 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,421 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,689 0,361 Valid 
 
Sumber : Data Output SPSS Yang Diolah 2020 
 
 
Hasil uji validitas yang telah dilakukan pada kesepuluh item butir 
kuesioner pengalaman kerja nampak terlihat jelas pada tabel diatas. Nilai r 
hitung dari mulai item butir pertama sampai item butir kesepuluh secara 
keseluruhan lebih besar dari nilai r tabel. Oleh karena itu maka dapat 
dinyatakan bahwa status seluruh item butir keusioner pengalaman kerja 





c. Uji Validitas Kuesioner Tingkat Pendidikan 
Tingkat pendidikan juga memiliki sepuluh item butir penryataan dan 
akan diuji apakah valid ataukah tidak. Nilai r hitung yang ditemukan dalam 
perhitungan SPSS akan dibandingkan dengan nilai r tabel. Adapun uraian 
keterangan status valid atau tidaknya dapat dilihat melalui tabel sebagai 
berikut : 
Tabel 7 
Uji Validitas Kuesioner Tingkat Pendidikan 
Kuesioner  
r hitung r tabel Status 
Tingkat Pendidikan 
Item Butir 1 0,479 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,562 0,361 Valid 
Item Butir 3 0,545 0,361 Valid 
Item Butir 4 0,406 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,698 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,692 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,701 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,679 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,633 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,676 0,361 Valid 
 
Sumber : Data Output SPSS Yang Diolah 2020 
 
 
Tabel tersebut diatas menjelaskan uji validitas terhadap item butir 
kuesioner tingkat pendidikan. Jika diamati secara keseluruhan maka nampak 
jelas bahwa nilai r hitung seluruh item butir lebih besar dari nilai r tabel. 
Dengan demikian maka dapat dinyatakan bahwa status seluruh item butir 








d. Uji Validitas Kuesioner Prestasi Kerja 
Kuesioner prestasi kerja terdiri dari sepuluh item butir pernyataan. 
Setiap item butir akan diuji tingkat kevalidannya. Tabel di bawah ini 
merupakan hasil olah data output SPSS uji validitas dengan perbandingan 
nilai r hitung dan nilai r tabel sebagai berikut : 
Tabel 8 
Uji Validitas Kuesioner Prestasi Kerja 
Kuesioner  
r hitung r tabel Status 
Prestasi Kerja 
Item Butir 1 0,728 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,735 0,361 Valid 
Item Butir 3 0,747 0,361 Valid 
Item Butir 4 0,657 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,551 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,599 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,494 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,496 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,702 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,516 0,361 Valid 
 
Sumber : Data Output SPSS Yang Diolah 2020 
 
 
Menurut tabel tersebut menyatakan bahwa nilai nilai r hitung dari 
seluruh item butir pernyataan kuesioner 1 sampai item butir 10 secara 
keseluruhan lebih tinggi dari nilai r tabel. Oleh karena itu ketentuan 
penilaian uji validitas yang dapat diambil yaitu seluruh item butir kuesioner 







2. Uji Reliabilitas Penelitian 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk memberikan realibilitas 
dengan uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan 
reliabel jika nilai Cronbach Alpha > 0,70. Adapun hasil olah data uji reliabilitas 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 9 
Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 




Pengembangan Karier 0,869 0,70 Reliabel 










Sumber : Data Output SPSS Yang Diolah 2020 
 
 
Menurut keterangan uji reliabilitas sebagaimana tertera pada tabel terlihat 
semua nilai alpha keempat kuesioner penelitian, baik kuesioner pengembangan 
karier, pengalaman kerja, tingkat pendidikan dan prestasi kerja. Semua kuesioner 
tersebut memiliki nilai alpha yang lebih besar dari nilai pembandingnya yaitu 
0,70. Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa status seluruh kuesioner penelitian 







C. Profil Responden 
Responden merupakan pihak yang dapat dijadikan sampel pada sebuah 
penelitian. Responden ini sangat penting karena berperan sebagai sumber dalam 
pengambilan data, dimana data tersebut akan digunakan dan diolah menjadi 
kesimpulan untuk tujuan penelitian. Dalam penelitian ini data responden akan 
diambil yaitu pegawai dengan status Pegawai Negeri Sipil (PNS) selain penjaga 
malam. Jumlah responden pegawai yang akan dijadikan data sampel sebanyak 38 
nasabah. Data responden sampel tersebut mempunyai beberapa kriteria menurut 
profil responden. Adapun kriteria profil responden yang dimaksud dapat dijelaskan 
yaitu sebagai berikut: 
1. Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Salah satu data profil responden yang tertera pada selebaran kuesioner 
adalah jenis kelamin. Melalui profil data ini diharapkan peneliti akan bisa 
mengetahui jumlah pegawai sebenarnya antara data responden laki-laki dan data 


















Hasil penyebaran kuesioner yang dirangkum pada gambar di atas terlihat 
secara jelas jenis kelamin terbanyak adalah responden perempuan dengan jumlah 
sebanyak 31 pegawai atau 82% dari total responden. Sementara responden jenis 
kelamin laki-laki menduduki peringkat kedua yaitu hanya sebanyak 7 pegawai 
atau 18% dari total responden.  
2. Profil Responden Berdasarkan Usia 
Data kedua responden yaitu kategori menurut usia. Melalui data ini peneliti 
juga akan mengetahui penyebaran data usia pegawai (status Pegawai Negeri 




Data Responden Menurut Usia 
 
 
Rekapitulasi hasil jawaban kuesioner seperti pada gambar di atas terlihat 
menunjukan penyebaran usia pegawai terbanyak adalah usia 40 – 44 tahun atau 
sebanyak 26% dari total responden. Sementara responden yang menduduki 
peringkat paling sedikit adalah pegawai pada usia 30 – 34 tahun atau sebanyak 


























3. Profil Responden Berdasarkan Pendidikan 
Profil pendidikan merupakan data responden ketiga yang harus diisi oleh 
responden. Peneliti dapat mengetahui secara jelas berapa jumlah responden 




Data Responden Menurut Pendidikan 
 
 
Hasil rekapulasi jawaban kuesioner yang telah berhasil dirangkum peneliti 
terlihat pada gambar di atas. Pada gambar menunjukan adanya kesamaan jumlah 
antara pendidikan Diploma dan Sarjana yaitu sebanyak 16 pegawai atau 42% dari 
total responden. Data ini sekaligus menepati urutan terbanyak profil responden 
menurut tingkat pendidikan. Sementara responden yang menduduki peringkat 
paling sedikit adalah pegawai pada tingkat pendidikan SMU yaitu sebanyak 6 




















D. Teknik Analisis Data 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Korelasi merupakan salah satu teknik statistik yang digunakan untuk 
mencari hubungan antara dua variabel atau lebih yang bersifat kuantitatif. 
Korelasi rank spearman digunakan untuk mengukur kuatnya hubungan antara 
dua variabel tidak berdasarkan pasangan data dimana nilai sebenarnya diketahui, 
tetapi diukur berdasarkan ranknya. Dalam penelitian ini hubungan variabel yang 
akan diukur melalui korelasi rank spearman adalah pengalaman kerja, tingkat 
pendidikan dan prestasi kerja secara parsial terhadap pengembangan karier. 
a. Hubungan Pengalaman Kerja Terhadap Pengembangan Karier 
Hubungan antar pengalamam kerja terhadap pengembangan karier 
dapat diukur dengan teknik analisis korelasi rank spearman melalui olah data 
SPSS versi 23. Hasil olah data ini memuat besarnya nilai koefisien korelasi 
dan nilai signifikansi antar kedua variabel yang diukur tersebut. Hasil data 
output SPSS korelasi rank sperman ini yaitu sebagai berikut : 
 Tabel 10  






Spearman's rho Pengembangan 
Karier 
Correlation Coefficient 1.000 .509** 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 100 100 
Pengalaman Kerja Correlation Coefficient .509** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 100 100 






Keterangan Data Output SPSS : 
1) Hasil Analisis Korelasi Rank Spearman 
Tabel 10 hasil data output SPSS menemukan nilai koefisien 
korelasi sebesar 0,509. Menurut kriteria koefisien korelasi pada tabel 4, 
nilai koefisien korelasi sebesar 0,509 terletak diantara nilai kriteria 
0,400 – 0,600 dengan kategori hubungan sedang. Oleh karena itu maka 
hubungan antara pengalamam kerja terhadap pengembangan karier 
termasuk hubungan positif dan sedang.  
2) Hasil Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman 
Tabel 10 hasil data output SPSS menemukan nilai signifikansi 
sebesar 0,000. Apabila diamati maka nilai sebesar 0,000 lebih kecil dari 
level signifikansi 0,01 atau 1%. Oleh karena itu diperoleh kesimpulan 
bahwa hubungan antara pengalamam kerja terhadap pengembangan 
karier termasuk hubungan yang signifikan pada level 1%.  
 
b. Hubungan Tingkat Pendidikan Terhadap Pengembangan Karier 
Analisis korelasi rank spearman melalui SPSS 23 ini akan mengukur 
hubungan antar tingkat pendidikan terhadap pengembangan karier. Hasil 
olah data SPSS ini memuat besarnya nilai koefisien korelasi dan nilai 
signifikansi antar kedua variabel yang diukur tersebut. Adapun hasil data 













Spearman's rho Pengembangan Karier Correlation Coefficient 1.000 .607** 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 100 100 
Tingkat Pendidikan Correlation Coefficient .607** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 100 100 
Sumber : Olah Data SPSS Analisis Korelasi Rank Spearman 
 
 
Keterangan Data Output SPSS : 
1) Hasil Analisis Korelasi Rank Spearman 
Nilai koefiisen korelasi yang tertera pada tabel 11 yaitu sebesar      
0,607. Menurut kriteria koefisien korelasi pada tabel 4, nilai koefisien 
korelasi sebesar 0,607 terletak diantara nilai kriteria 0,600 – 0,800 
dengan kategori hubungan kuat. Dengan demikian maka hubungan 
antara tingkat pendidikan terhadap pengembangan karier termasuk 
hubungan positif dan kuat.  
2) Hasil Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman 
Nilai signifikansi yang tertera pada tabel 11 SPSS menemukan 
nilai sebesar 0,000. Apabila diamati maka nilai sebesar 0,000 lebih kecil 
dari level signifikansi 0,01 atau 1%. Dengan demikian maka diperoleh 
suatu kesimpulan bahwa hubungan antara tingkat pendidikan terhadap 







c. Hubungan Prestasi Kerja Terhadap Pengembangan Karier 
Hubungan antar variabel prestasi kerja terhadap pengembangan karier 
dapat diukur kekuatanya melalui SPSS 23. Sebagaimana hasil olah data yang 
lain, data output SPSS ini juga memuat besarnya nilai koefisien korelasi dan 
nilai signifikansi antar kedua variabel yang diukur tersebut. Adapun hasil 
data output SPSS tertera sebagai berikut : 
Tabel 12 
Korelasi Prestasi Kerja Terhadap Pengembangan Karier 
 
Pengembangan 
Karier Prestasi Kerja 
Spearman's rho Pengembangan 
Karier 
Correlation Coefficient 1.000 .419** 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 100 100 
Prestasi Kerja Correlation Coefficient .419** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 100 100 
Sumber : Olah Data SPSS Analisis Korelasi Rank Spearman 
 
Keterangan Data Output SPSS : 
1) Hasil Analisis Korelasi Rank Spearman 
Menurut keterangan tabel 12 tercantum nilai koefiisen korelasi 
yaitu sebesar 0,419. Sementara apabila dilihat pada tabel 4 nilai 
koefisien korelasi sebesar 0,419 terletak diantara 0,400 – 0,600 dengan 
kategori hubungan sedang. Oleh karena itu maka hubungan antara 
prestasi kerja terhadap pengembangan karier termasuk hubungan positif 






2) Hasil Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman 
Menurut keterangan tabel 12 tertera nilai signifikansi ditemukan 
nilai sebesar 0,000. Apabila diamati maka nilai sebesar 0,000 lebih kecil 
dari level signifikansi 0,01 atau 1%. Oleh karena itu maka diperoleh 
kesimpulan bahwa hubungan prestasi kerja terhadap pengembangan 
karier termasuk hubungan signifikan pada level 1%.  
 
2. Koefisien Determinasi 
Dalam penelitian ini koefisien determinasi memiliki makna yaitu seberapa 
besar variabel independen X menentukan tingkat variabel responsy dalam suatu 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .682a .466 .449 2.581 
 
Sumber : Olah Data SPSS Koefisien Determinasi 
 
 
Nilai koefisien yang tertera pada tabel sebesar 0,449 (44,9%) menunjukan 
bahwa besarnya proporsi keragaman total nilai-nilai pengembangan karier yang 
dapat diterangkan atau diperhitungkan oleh keragaman variabel pengalaman 
kerja, tingkat pendidikan dan prestasi kerja. Adapun sisanya sebesar 55,1% 







1. Hubungan Pengalaman Kerja Terhadap Pengembangan Karier  
Hasil penelitian melalui hasil data output SPSS menemukan nilai koefisien 
korelasi sebesar 0,509 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 ˂ 0,01. Hal 
ini berarti terdapat hubungan pengalaman kerja terhadap pengembangan karier. 
Hubungan positif bermakna hubungan searah yaitu jika pengalaman kerja 
seseorang bertambah banyak, maka pengembangan karirnya juga akan semakin 
meningkat. Sebaiknya pengalaman kerja yang semakin sedikit akan menurunkan 
kemungkinan pengembangan karier pada diri seseorang.  
Hasibuan (2012:71) menyatakan bahwa pengetahuan dan keterampilan 
yang diperoleh seseorang selama bekerja akan membentuk sebuah pengalaman 
yang tidak ternilai harganya. Biasanya perolehan banyaknya pengalaman antara 
pegawai yang satu dengan pegawai lainnya tidak sama dalam waktu 
pencapaiannya. Ada pegawai yang dapat pengalaman banyak dalam waktu yang 
lebih singkat dari pegawai yang lain, sementara ada juga pegawai yang 
memperoleh pengalaman dengan membutuhkan waktu yang lama. Namun pada 
dasarnya pengalaman kerja berorientasi terhadap kebiasaan seseorang dalam 
aktivitas bekerja. Hal ini berarti semakin terbiasa, maka semakin meningkat pula 
kepiawaiannya yang akan berdampak terhadap peningkatan karier pada masa 
yang akan datang. Beda halnya dengan karyawan yang tidak terbiasa memegang 
pekerjaan tertentu, maka peningkatan kariernyapun akan menjadi lama sesuai 





Penelitian ini memberikan hasil yang sama dengan beberapa penelitian 
terdahulu. Arisandy (2016), Candra dan Ardhana (2016), dan Hastuti (2017). 
Ketiga peneliti terdahulu telah sepakat dalam hasil penelitian yang menyebutkan 
bahwa variabel pengalaman kerja ikut berperan serta dalam usaha meningkatkan 
pengembangan karier seorang pegawai.  
 
2. Hubungan Tingkat Pendidikan Terhadap Pengembangan Karier 
Hasil penelitian memberikan beberapa point yaitu nilai koefisien korelasi 
sebesar 0,607 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 ˂ 0,01. Hal ini berarti 
terdapat hubungan tingkat pendidikan terhadap pengembangan karier. Hubungan 
positif bermakna hubungan searah yaitu jika pendidikan terakhir seseorang 
semakin tinggi, maka manajemen akan semakin mempertimbangkan dalam 
pengembangan karirnya. Sebaiknya semakin rendah pendidikan terakhir 
seseorang pegawai, maka peluang untuk peningkatan jenjang karienya akan 
semakin sulit.  
Fuad (2010:27) menyatakan bahwa seorang pegawai yang memiliki 
pendidikan tinggi akan mampu berinteraksi dalam berkehidupan sosial maupun 
dalam melakukan aktivitas pekerjaan. Semakin tinggi pendidikan seseorang 
maka rasa percaya diri akan meningkat, sehingga akan memudahkan bergaul dan 
melobi dalam usaha untuk meningkatkan jenjang kariernya. Sementara semakin 
rendah tingkat pendidian pegawai, maka akan semakin sulit persyaratan yang 





Andrew. E Sikula (2011:78) menyebutkan bahwa faktor pendidikan 
memiliki peranan yang penting pada pembentukan karakteristik seorang pegawai 
dari intelektualitas, rasionalitas dan emosionalitasnya dalam rangka peningkatan 
karier. Seorang yang berpendidikan tinggi akan semakin mudah untuk berpikir 
secara kritis dalam menghadapi permasalahan yang timbul pada pekerjaan 
mereka. Seorang yang telah berhasil dalam menempuh pendidikan tinggi 
tentunya akan lebih mengetahui bagaimana mengatasi masalah melalui sedikit 
riset dibandingkan dengan seseorang yang berpendidikan rendah, walaupun 
terbilang sangat sederhana. Mereka akan semakin bijak dan tidak terburu-buru 
dalam mengambil keputusan baik yang bersifat pribadi maupun organisasional. 
Berbeda halnya dengan seorang yang berpendidikan rendah, meraka akan 
cenderung menghindar dan tidak mau terlalu pusing untuk memikirkan 
bagaimana cara mengatasinya.  
Beberapa peneliti terdahulu yang memiliki kesamaan hasil penelitian 
dengan penelitian ini adalah Susanto dan Sari (2016), dan Hastuti (2017). Kedua 
peneliti terdahulu tersebut sepakat dalam hasil penelitian yang menyebutkan 
bahwa variabel tingkat pendidikan memiliki efek positif dalam meningkatkan 
pengembangan karier bagi karyawan. Hasil penelitian kedua peneliti tersebut 
telah membuktikan pada obyek pegawai yang berbeda. Susanto dan Sari (2016), 
pada obyek perusahaan, sementara penelitian Hastuti (2017) pada obyek 






3. Hubungan Prestasi Kerja Terhadap Pengembangan Karier 
Hasil penelitian melalui hasil data output SPSS menemukan nilai koefisien 
korelasi sebesar 0,419 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 ˂ 0,01. Hal 
ini berarti terdapat hubungan prestasi kerja terhadap pengembangan karier. 
Hubungan positif bermakna hubungan searah yaitu jika prestasi kerja seseorang 
naik, maka pengembangan karirnya juga akan semakin meningkat. Sebaiknya 
prestasi kerja yang semakin turun, juga akan menurunkan kemungkinan 
pengembangan karier pada diri seseorang.  
Hasibuan (2010:89) menyatakan bahwa prestasi kerja merupakan tingkat 
hasil kerja seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang dapat diukur 
secara kualitas dan kuantitas. Pengukuran kualitas didasarkan kepada kecakapan, 
pengalaman, dan kesungguhan serta efisensi waktu. Sementara pengukuran 
kuantitas didasarkan kepada jumlah unit produk atau jasa yang dihasilkan selama 
periode waktu tertentu. Peranan pengukuran prestasi kerja menjadi faktor yang 
sangat penting bagi perkembangan pegawai dalam suatu organisasi. Adanya 
prestasi kerja yang tinggi berarti tingkat kontribusi pegawai terhadap organisasi 
juga tinggi. Semakin tinggi seseorang dalam prestasi kerjanya, berarti semakin 
banyak pula kontribusi yang diberikan kepada organisasi. Otomatis peningkatan 
pengembangan kariernyapun menjadi semakin cepat. Sebalinya pencapaian 
prestasi kerja yang semakin rendah dari seseorang pegawai, berarti semakin 
rendah pula pemberian kontribusi terhadap organisasi, sehingga pengembangan 





Susanto dan Sari (2016), Hastuti (2017), serta Pradnyawati dan Komalasari 
(2017) merupakan peneliti terdahulu yang memberikan kesamaan hasil penelitian 
dengan hasil penelitian ini. Ketiga peneliti sepakat menyebutkan dalam hasil 
penelitiannya bahwa prestasi kerja seseorang akan berdampak terhadap 
peningkatan pengembangan karier bagi karyawan. Hal ini karena prestasi kerja 
menujukan ukuran seberapa banyak kontribusi kualitatif dan kauntitatif seorang 




















KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan uraian hasil penelitian yang dijelaskan secara terperinci dalam 
pembehasan tersebut di atas, maka beberapa kesimpulan yang akan diberikan peneliti 
adalah sebagai berikut: 
1. Terdapat hubungan pengalaman kerja terhadap pengembangan karier pada 
pegawai Puskesmas Penusupan. Hubungan positif bermakna hubungan searah 
yaitu jika pengalaman kerja seseorang bertambah banyak, maka pengembangan 
karirnya juga akan semakin meningkat. Sebaiknya pengalaman kerja yang 
semakin sedikit akan menurunkan kemungkinan pengembangan karier pada diri 
seseorang.  
2. Terdapat hubungan tingkat pendidikan terhadap pengembangan karier pada 
pegawai Puskesmas Penusupan. Hubungan positif bermakna hubungan searah 
yaitu jika pendidikan terakhir seseorang semakin tinggi, maka pihak manajemen 
akan semakin mempertimbangkan dalam pengembangan karirnya. Sebaiknya 
semakin rendah pendidikan terakhir seseorang pegawai, maka peluang untuk 






3. Terdapat hubungan prestasi kerja terhadap pengembangan karier pada pegawai 
Puskesmas Penusupan. Hubungan positif bermakna hubungan searah yaitu jika 
prestasi kerja seseorang naik, maka pengembangan karirnya juga akan semakin 
meningkat. Sebaiknya prestasi kerja yang semakin turun, juga akan menurunkan 
kemungkinan pengembangan karier pada diri seseorang.  
  
B. Saran 
Berdasarkan beberapa kesimpulan yang telah diuraikan tersebut diatas, maka 
peneliti dapat memberikan beberapa saran yaitu sebagai berikut: 
1. Pengalaman kerja memiliki peranan yang sangat penting dalam pengembangan 
karir pegawai pada suatu organisasi. Hal ini karena organisasi akan merekrut 
orang yang lebih berpengalaman untuk menduduki jabatan tertentu ketimbang 
pegawai yang tidak berpengalaman. Oleh karena itu maka saran yang diajukan 
peneliti kepada para pegawai yaitu: 
a. Memberikan kesan pertama yang baik 
Kesan pertama yang baik akan membuat rekan kerja berpandangan 
positif terhadap seseorang. Kesan pertama bisa ditunjukkan dengan sikap 
yang ramah sebagai permulaan. Sikap ramah merupakan cara bagaimana 
seseorang menghargai orang lain. Kebanyakan orang akan merasa senang 







b. Mengenal rekan kerja satu sama lain.  
Mengenal siapa yang menjadi rekan kerja itu juga jadi bagian penting 
dalam memaksimalkan pengalaman kerja. Hal ini karena dengan lebih 
mengenal rekan kerja, maka seseorang akan mudah untuk menjalin kerja 
sama yang baik dengan rekan kerja.  
c. Memiliki kesungguhan dan antusiasme terhadap beban pekerjaan 
Rasa kesungguhan dan antusiasme memili peran yang sangat penting 
bagi perkembangan karier pegawai. Hal ini karena akan mendorong 
seseorang lebih berkembang dari sebelumnya. Sementara pegembangan diri 
pegawai juga akan berdampak terhadap peningkatan pengalaman pula. 
2. Pendidikan merupakan usaha sadar dan terencana yang dilakukan seseorang 
untuk mewujudkan pengembangkan potensi dirinya guna memiliki kepribadian, 
kecerdasan serta keterampilan. Saran peneliti yaitu sebaiknya para pegawai 
segera memanfaatkan waktu luang yang ada untuk melanjutnya studinya ke 
jenjang yang lebih tinggi lagi. Para pegawai dengan status pendidikan terakhir 
SMU agar bisa melanjutnya ke jenjang Diploma maupun Sarjana, atau bahkan 
melanjutkan ke jenjang yang lebih tinggi lagi sampai S2. Hal ini bertujuan untuk 









3. Pencapaian prestasi kerja akan memudahkan pengembangan karier bagi pegawai. 
Oleh karena itu maka pegawai harus senantiasa selalu melibatkan diri dalam 
sebuah proyek atau tugas yang bisa memotivasi diri menjadi lebih tinggi, sering 
membantu rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan, lebih berfikir positif pada 
pergaulan dalam organisasi, banyak belajar dari rekan kerja dan menggali banyak 
pengalaman kerja, tidak mudah putus asa. Faktor-faktor inilah yang akan 
membentuk kepribadian seorang pegawai menjadi lebih mudah untuk meraih 
prestasi pada masa yang akan datang.  
  
C. Implikasi Kebijakan Manajerial 
Beberapa hasil penelitian yang perlu diterapkan oleh pihak manajerial dalam 
meningkatkan pengalaman, pendidikan dan prestasi kerja pegawai yaitu sebagai 
berikut: 
1. Manajemen perlu memotivasi para pegawai dengan program pendidikan dan 
pelatihan yang diadakan secara kontinue sesuai bidang pekerjaan pegawai 
masing-masing. Selain itu manajemen juga perlu memberikan kesempatan 
kepada para pegawai untuk menempuh jenjang pendidikan yang lebih tinggi 
2. Manajemen perlu memastikan bahwa pegawainya telah mengimplementasikan 
ilmu mereka dalam kehidupan kerja secara nyata serta melakukan pengawasan 
sesuai dengan aturan yang berlaku 
3. Manajemen melakukan penilaian terhadap kinerja pegawai secara kontinue untuk 
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LAMPIRAN 1  
KUESIONER PENELITIAN 
 
Kepada Yth:  
Bapak / Ibu Pegawai Puskesmas Penusupan 
di-  
   T e m p a t 
 
Bapak / Ibu yang terhormat,  
Saya adalah mahasiswa Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi 
Universitas Pancasakti Tegal yang sedang menyelenggarakan penelitian untuk tugas 
akhir skripsi. Dalam rangka mengumpulkan data penelitian, saya memohon kesediaan 
dan bantuan Bpk/Ibu meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini. Hasil dari 
kuesioner ini sepenuhnya akan digunakan untuk kepentingan penelitian tentang 
Hubungan Pengalaman Kerja, Tingkat Pendidikan dan Prestasi Kerja Terhadap 
Pengembangan Karir Di Puskesmas Penusupan Kabupaten Tegal. Jawaban kuesioner 
ini akan terjamin kerahasiannya, oleh karena itu Bpk/Ibu tidak perlu menuliskan 
nama.  
Keberhasilan penelitian ini sangat tergantung kepada kelengkapan jawaban, 
untuk kepentingan tersebut dimohon dengan sangat agar jawaban dapat diberikan 
secara lengkap. Kejujuran serta kesungguhan Bpk/Ibu dalam mengisi kuesioner ini 
akan sangat berarti dan sangat saya hargai. Atas kesedian serta kerjasama Bpk/Ibu, 










DATA RESPONDEN : 
Jenis Kelamin : Laki-laki Perempuan 
Usia : 25 – 29 tahun 30 – 34 tahun 
  35 – 39 tahun 40 – 44 tahun 
    45 – 49 tahun 50 tahun ke atas 
Pendidikan : SLTA Diploma 
  Sarjana    
 
Petunjuk Pengisian : 
Berilah tanda silang (X) untuk setiap pernyataan dibawah ini sesuai dengan opini 
responden pada kolom : 
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
N : Netral 
S : Setuju 











KUESIONER PENGEMBANGAN KARIR 
No Pernyataan Kuesioner STS TS N S SS 
1 
Puskesmas Penusupan melakukan 
pembinaan dan pengembangan prestasi 
kerja terhadap karyawan secara rutin dan 
berkesinambungan 
          
2 
Puskesmas Penusupan selalu melakukan 
promosi ke jenjang jabatan lebih tinggi 
terhadap seluruh karyawan untuk memacu 
kinerja agar lebih baik  
          
3 
Dalam mengembangkan karyawan, 
terkadang manajemen perlu memindahkan 
karyawan ke bidang pekerjaan lain sesuai 
dengan bakat dan kemampuannya 
          
4 
Manajemen akan memberhentikan 
karyawan dalam pekerjaan mereka jika 
terbukti kurang berprestasi dan tidak 
mungkin ditolelir kembali 
          
5 
Kesetiaan karyawan terhadap organisasi 
merupakan faktor penting yang menjadi 
pondasi bagi karyawan dalam 
pengembangan karir 
          
6 
Puskesmas Penusupan terkadang 
menunjuk mentor dari luar organisasi 
untuk mendidik dan melatih karyawan 
agar pengembangan karier meningkat 
          
7 
Dalam melakukan pengembangan karier, 
terkadang sponsor karyawan (orang yang 
dapat menciptakan pengembangan karier) 
adalah atasan mereka secara langsung  












No Pernyataan Kuesioner STS TS N S SS 
8 
Puskesmas Penusupan seringkali 
mengadakan program pelatihan secara 
khusus terhadap karyawan untuk 
mengembangkan karir mereka 
          
9 
Puskesmas Penusupan seringkali 
memberikan kesempatan terhadap 
karyawan untuk mengembangkan karir 
mereka dengan cara mengambil kursus 
dari luar organisasi 
          
10 
Puskesmas Penusupan selalu memberikan 
kesempatan bagi karyawan untuk 
melanjutkan ke jenjang pendidikan yang 
lebih tinggi 























KUESIONER PENGALAMAN KERJA 
No Pernyataan Kuesioner STS TS N S SS 
1 
Masa kerja karyawan di Puskesmas 
Penusupan telah banyak memberikan 
manfaat bagi dirinya sendiri dan 
organisasi 
          
2 
Dalam peningkatan jenjang karier, 
Puskesmas Penusupan lebih 
mengutamakan tingkat senioritas 
          
3 
Selama bekerja karyawan selalu 
mendapatkan bimbingan kerja dari 
atasan 
          
4 
Kemahiran karyawan telah banyak 
diperoleh dari organisasi seiring dengan 
semakin banyaknya rutinitas kerja 
          
5 
Keuletan karyawan dapat memberikan 
banyak manfaat bagi dirinya sendiri 
maupun kontribusi terhadap organisasi 
          
6 
Dalam mengerjakan tugas dan 
kewajiban kantor sangat diperlukan 
ketelatenan yang tinggi agar hasil 
pekerjaan menjadi berkualitas 
          
7 
Selama bekerja di Puskesmas 
Penusupan, karyawan telah banyak 
memperoleh kemampuan dalam 
memahami pekerjaan 
          
8 
Selama bekerja di Puskesmas 
Penusupan, karyawan telah banyak 
memperoleh kemampuan dalam 
memahami pekerjaan 
          
9 
Selama bekerja di Puskesmas 
Penusupan, karyawan telah banyak 
memperoleh kemampuan dalam 
menerapkan aturan organisasi 
          
10 
Selama bekerja di Puskesmas 
Penusupan, karyawan telah banyak 
memperoleh kemampuan mengatasi 
masalah pekerjaan 







KUESIONER TINGKAT PENDIDIKAN  
No Pernyataan Kuesioner STS TS N S SS 
1 
Pendidikan akhir karyawan sangat 
menentukan kredibilitas kerja di 
Puskesmas Penusupan 
          
2 
Pendidikan merupakan faktor yang 
sangat penting dalam menunjung 
persyaratan kepegawaian di Puskesmas 
Penusupan 
          
3 
Tujuan pendidikan bagi seorang 
karyawan dapat menjadi tolak ukur 
dalam pergaulan di lingkungan 
organisasi 
          
4 
Pemilihan jurusan selama menempuh 
pendidikan merupakan faktor yang 
sangat penting bagi karyawan 
Puskesmas Penusupan 
          
5 
Pemilihan konsentrasi selama 
menempuh pendidikan merupakan 
faktor yang sangat penting bagi 
karyawan Puskesmas Penusupan 
          
6 
Ketepatan pemilihan jurusan dalam 
menempuh pendidikan merupakan 
faktor yang sangat penting bagi 
karyawan Puskesmas Penusupan 
          
7 
Pengetahuan yang diperoleh selama 
menempuh pendidikan dapat 
meningkatkan kompetensi karyawan di 
Puskesmas Penusupan 
          
8 
Pendidikan yang diperoleh karyawan 
selama sekolah sangat menunjang 
penguasaan tugas di Puskesmas 
Penusupan 
          
9 
Keterampilan yang diperoleh karyawan 
selama sekolah sangat menunjang 
aktivitas pekerjaan di Puskesmas 
Penusupan 
          
10 
Tingkat pendidikan karyawan sangat 
menentukan kebiasan bertindak dalam 
pergaulan berorganisasi 





KUESIONER PRESTASI KERJA  
No Pernyataan Kuesioner STS TS N S SS 
1 
Keterampilan karyawan merupakan 
faktor penting dalam mendukung dan 
menciptakan nilai tambah agar hasil 
pekerjaan menjadi lebih baik   
          
2 
Kemampuan karyawan dalam 
mengerjakan pekerjaan masing-masing 
sangat memuaskan 
          
3 
Jumlah unit pekerjaan yang dihasilkan 
masing-masing karyawan telah sesuai 
dengan target organisasi 
          
4 
Jumlah siklus aktivitas masing-masing 
karyawan dalam mengerjakan pekerjaan 
telah sesuai dengan aktivitas yang 
ditentukan organisasi 
          
5 
Penyelesaian tingkat aktivitas masing-
masing karyawan telah sesuai dengan 
periode waktu yang ditentukan 
organisasi 
          
6 
Dalam mengerjakan tugas dan 
kewajibannya, masing-masing karyawan 
dapat memaksimalkan waktu 
pengerjaannya 
          
7 
Dalam mengerjakan tugas dan 
kewajibannya, masing-masing karyawan 
dapat memaksimalkan sumber daya 
yang mereka gunakan 
          
8 
Karyawan dapat meningkatkan hasil 
output pekerjaan mereka sesuai dengan 
bidang masing-masing 
          
9 
Karyawan memiliki komitmen kerja 
yang tinggi, sehingga hasil pekerjaan 
yang dicapai sangat memuaskan 
          
10 
Tanggung jawab karyawan dalam 
melaksanakan tugas dan kewajiban 
sangat tinggi, sehingga hasil pekerjaan 
yang dicapai sangat memuaskan 








HASIL UJI INSTRUMEN PENGEMBANGAN KARIER 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10
1 3 3 3 4 5 3 3 3 5 5 37
2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39
3 3 2 2 3 3 3 4 3 4 4 31
4 4 4 2 3 3 3 3 4 3 3 32
5 3 4 3 5 5 5 5 4 4 4 42
6 4 3 3 4 4 4 5 4 5 5 41
7 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 37
8 4 3 2 4 4 4 4 4 3 4 36
9 4 4 2 3 4 3 4 4 3 3 34
10 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 39
11 4 3 3 5 5 5 5 4 5 5 44
12 4 4 2 4 3 4 4 3 4 3 35
13 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 37
14 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 42
15 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 36
16 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 45
17 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 43
18 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 41
19 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 34
20 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 47
21 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39
22 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 48
23 4 4 2 4 3 4 4 4 4 3 36
24 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 37
25 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 45
26 4 5 3 5 5 5 5 5 4 4 45
27 4 4 2 3 3 4 4 3 4 4 35
28 4 4 3 4 5 5 4 4 5 5 43
29 3 4 3 4 5 3 4 4 4 4 38
30 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 44
Resp












HASIL UJI INSTRUMEN PENGALAMAN KERJA 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10
1 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 35
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
3 5 3 4 5 5 4 5 4 3 3 41
4 4 3 3 4 5 3 4 3 3 3 35
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
6 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 37
7 5 4 5 5 5 5 5 4 3 4 45
8 3 4 5 5 5 5 5 4 4 4 44
9 3 4 4 3 5 4 4 3 4 4 38
10 4 4 4 4 4 5 5 3 5 4 42
11 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 43
12 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 36
13 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41
14 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 48
15 4 3 4 4 5 4 4 4 3 3 38
16 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 45
17 3 3 3 3 3 5 5 3 4 4 36
18 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 37
19 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39
20 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 39
21 4 3 3 4 4 3 4 3 3 2 33
22 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 38
23 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 42
24 4 4 3 3 3 5 5 3 5 3 38
25 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 43
26 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49
27 4 4 4 5 5 4 4 3 3 4 40
28 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 47
29 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 42
30 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 40
Resp












HASIL UJI INSTRUMEN TINGKAT PENDIDIKAN 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10
1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39
2 3 5 5 4 4 3 3 3 3 3 36
3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 33
4 4 4 4 4 4 3 4 5 3 3 38
5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 34
6 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 35
7 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 43
8 3 3 2 4 2 3 3 3 4 4 31
9 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 45
10 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 46
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
12 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 45
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
14 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39
15 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 37
16 3 3 3 3 4 4 4 4 5 5 38
17 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 33
18 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 33
19 5 4 3 3 3 5 3 3 3 3 35
20 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 35
21 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31
22 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 42
23 5 5 5 3 4 3 4 3 3 3 38
24 3 3 5 5 3 5 5 3 3 4 39
25 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 43
26 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41
27 3 3 5 4 4 4 5 5 3 3 39
28 3 5 4 4 4 4 5 5 4 4 42
29 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 38
30 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42
Resp












HASIL UJI INSTRUMEN PRESTASI KERJA 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
3 3 3 3 4 4 3 4 5 3 4 36
4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42
5 3 3 3 4 4 3 4 5 3 5 37
6 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 33
7 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
9 3 3 3 4 4 3 4 5 3 4 36
10 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 36
11 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 44
12 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 33
13 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 45
14 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41
15 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 42
16 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43
17 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 41
18 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 38
19 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 36
20 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 34
21 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 35
22 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 35
23 3 3 3 4 4 3 4 5 3 5 37
24 4 4 3 3 3 5 5 3 5 3 38
25 3 3 3 3 4 4 3 5 5 5 38
26 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 46
27 4 4 4 4 4 5 5 3 5 4 42
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
29 3 3 3 3 3 5 5 3 4 4 36
30 3 3 3 3 4 4 4 5 4 4 37
Resp












JAWABAN KUESIONER PENGEMBANGAN KARIER 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10
1 3 4 3 5 3 5 4 3 4 3 37
2 5 4 2 5 4 4 4 5 5 4 42
3 5 3 2 5 4 3 3 4 4 5 38
4 3 4 2 4 3 3 5 3 5 5 37
5 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 42
6 5 5 4 4 5 5 4 3 5 3 43
7 4 4 2 5 3 5 5 5 5 4 42
8 4 5 3 3 4 5 5 5 5 5 44
9 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 34
10 4 3 2 3 3 4 4 5 5 3 36
11 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 43
12 4 5 2 5 5 5 4 5 5 5 45
13 4 5 3 4 3 4 4 3 4 5 39
14 4 4 2 3 3 3 5 4 5 5 38
15 4 3 2 5 5 5 5 5 4 5 43
16 3 5 3 4 2 4 3 3 3 5 35
17 3 3 2 3 3 3 5 5 5 5 37
18 3 4 3 5 3 5 4 4 3 3 37
19 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 44
20 3 3 2 5 4 4 4 5 5 5 40
21 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 46
22 5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 45
23 4 3 4 4 3 4 4 5 5 5 41
24 5 5 3 3 4 4 3 2 5 5 39
25 4 3 3 4 5 5 4 5 5 5 43
26 4 3 3 3 4 5 3 4 4 3 36
27 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 33
28 5 4 2 3 5 4 5 5 5 4 42
29 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 45
30 3 5 4 4 5 2 4 4 3 3 37
31 3 4 3 4 4 5 3 3 5 5 39
32 5 5 2 3 5 3 4 5 3 5 40
33 3 3 3 4 5 3 3 3 3 3 33
34 5 4 2 5 4 4 4 3 5 3 39
35 4 3 3 3 5 4 4 3 3 3 35
36 4 4 3 5 4 4 3 3 3 3 36
37 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 45
38 5 4 4 5 4 3 4 5 4 5 43
Resp








JAWABAN KUESIONER PENGALAMAN KERJA 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10
1 3 3 4 4 5 3 4 2 4 3 35
2 5 3 2 4 2 4 5 4 4 4 37
3 5 5 3 4 4 4 4 3 4 5 41
4 5 4 3 3 3 4 3 3 3 3 34
5 5 4 3 4 3 5 5 5 5 5 44
6 4 4 4 3 4 3 3 4 5 5 39
7 3 5 5 3 3 4 4 4 3 3 37
8 4 4 3 3 4 3 3 5 3 3 35
9 5 5 5 3 5 4 4 4 4 4 43
10 3 5 4 3 3 3 5 4 3 3 36
11 4 3 3 5 3 3 3 3 3 3 33
12 5 5 5 4 5 2 3 4 4 2 39
13 3 3 4 5 3 4 5 5 4 5 41
14 4 3 4 2 3 5 3 5 5 4 38
15 4 4 4 4 4 4 5 3 4 5 41
16 3 4 5 4 4 5 5 4 3 5 42
17 4 5 5 3 4 4 4 3 2 3 37
18 5 3 5 3 5 3 3 4 3 3 37
19 5 4 3 5 4 5 4 3 4 4 41
20 3 3 3 5 5 3 3 5 5 4 39
21 3 5 3 4 3 4 4 5 5 4 40
22 5 4 4 3 4 5 5 5 4 4 43
23 5 3 5 3 3 4 3 4 2 3 35
24 5 5 5 5 3 3 4 3 3 5 41
25 3 3 3 3 4 3 5 3 3 3 33
26 3 5 4 3 5 4 3 4 3 3 37
27 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 34
28 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 35
29 5 4 3 3 3 3 4 3 4 3 35
30 2 5 5 5 4 3 3 4 5 4 40
31 4 3 3 4 5 3 3 3 4 5 37
32 3 5 3 4 4 5 5 3 4 3 39
33 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 46
34 4 2 4 2 5 4 3 3 5 3 35
35 5 5 3 5 4 5 4 5 5 5 46
36 4 3 3 5 4 5 5 4 3 4 40
37 3 3 5 4 4 4 3 3 4 3 36
38 4 4 3 5 4 4 5 4 4 5 42
Resp








JAWABAN KUESIONER TINGKAT PENDIDIKAN 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10
1 3 5 5 5 4 5 4 5 5 5 46
2 5 4 5 3 5 5 5 3 4 5 44
3 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 46
4 3 4 5 4 3 3 3 4 2 5 36
5 3 5 4 4 3 4 3 5 4 4 39
6 3 4 4 5 3 4 5 3 5 5 41
7 5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 46
8 5 5 5 5 3 4 4 3 4 3 41
9 4 4 4 3 3 4 5 4 3 5 39
10 5 4 4 3 4 3 3 3 4 4 37
11 5 4 4 3 5 5 3 4 5 3 41
12 5 3 4 4 4 4 4 3 5 3 39
13 5 5 4 3 2 3 5 3 4 3 37
14 4 5 5 3 5 3 5 5 3 3 41
15 5 5 5 5 3 4 4 4 4 5 44
16 3 5 3 3 5 5 3 4 4 4 39
17 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 45
18 3 4 3 4 4 3 4 4 4 5 38
19 3 4 5 4 5 4 4 5 5 4 43
20 3 3 4 3 4 4 3 5 5 4 38
21 4 5 3 4 5 5 5 4 5 4 44
22 3 5 4 3 4 3 3 4 4 5 38
23 5 3 5 3 5 5 5 4 5 5 45
24 5 5 5 4 5 4 5 5 3 4 45
25 3 4 3 5 5 5 5 5 5 5 45
26 3 3 5 5 4 5 3 5 5 4 42
27 3 5 3 3 4 4 4 5 5 5 41
28 4 4 3 5 4 5 5 4 4 3 41
29 3 5 3 5 3 5 3 5 5 3 40
30 4 5 3 3 3 5 5 3 5 3 39
31 3 3 5 3 5 3 5 5 3 5 40
32 5 5 3 4 2 4 3 4 5 4 39
33 5 5 5 4 5 3 3 5 3 5 43
34 5 3 3 3 4 4 3 4 3 3 35
35 4 4 5 5 3 4 5 4 5 3 42
36 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 35
37 4 3 5 5 4 4 5 3 5 5 43
38 5 5 5 5 5 3 3 4 5 5 45
Resp








JAWABAN KUESIONER PRESTASI KERJA 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10
1 3 5 3 4 5 5 3 3 4 5 40
2 5 3 5 5 5 4 3 5 5 5 45
3 4 3 4 4 2 3 4 3 4 3 34
4 3 4 3 5 3 4 3 3 4 5 37
5 4 3 3 5 5 3 5 3 3 3 37
6 5 3 5 3 3 5 5 3 3 3 38
7 3 4 5 5 5 3 3 4 3 3 38
8 5 3 3 3 3 4 3 4 3 3 34
9 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 46
10 5 3 3 5 5 4 5 5 5 5 45
11 5 4 5 5 3 4 4 5 5 5 45
12 5 3 4 5 4 5 4 5 5 5 45
13 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 45
14 4 3 4 5 5 4 4 3 4 3 39
15 3 4 4 3 4 4 5 3 5 5 40
16 4 3 5 4 5 5 3 3 4 5 41
17 4 3 5 5 3 4 5 4 3 2 38
18 5 3 4 5 3 4 3 4 4 3 38
19 4 5 4 5 5 4 3 4 5 4 43
20 4 4 5 5 4 3 5 4 4 4 42
21 5 4 4 5 4 3 5 5 5 5 45
22 5 4 5 3 4 3 5 5 5 5 44
23 5 5 4 4 3 5 4 5 3 4 42
24 4 5 3 5 4 4 3 4 3 4 39
25 4 4 3 3 5 4 5 4 4 3 39
26 5 4 3 5 4 5 5 4 3 5 43
27 5 3 5 4 5 3 4 4 4 4 41
28 3 4 5 4 5 5 4 5 4 5 44
29 5 5 5 5 4 4 4 5 3 4 44
30 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 33
31 4 3 3 4 4 4 5 5 3 3 38
32 4 5 5 5 5 5 4 3 5 4 45
33 4 3 4 3 3 3 3 4 5 5 37
34 3 5 4 5 5 5 4 3 5 5 44
35 3 4 5 4 4 5 4 5 5 4 43
36 5 5 3 3 4 3 3 4 5 4 39
37 5 3 3 3 3 4 3 3 4 4 35
38 3 3 3 4 4 5 5 5 5 3 40
Resp








HASIL OUTPUT UJI VALIDITAS PENGEMBANGAN KARIER 
 PgK1 PgK2 PgK3 PgK4 PgK5 PgK6 PgK7 PgK8 PgK9 PgK10 Skor 
PgK1 Pearson Correlation 1 .482** .472** .198 .081 .457* .193 .427* .209 .209 .522** 
Sig. (2-tailed)  .007 .008 .293 .670 .011 .308 .019 .268 .268 .003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PgK2 Pearson Correlation .482** 1 .437* .260 .196 .343 .114 .422* -.038 -.199 .442* 
Sig. (2-tailed) .007  .016 .165 .299 .064 .549 .020 .844 .293 .014 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PgK3 Pearson Correlation .472** .437* 1 .600** .552** .415* .364* .646** .552** .552** .822** 
Sig. (2-tailed) .008 .016  .000 .002 .023 .048 .000 .002 .002 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PgK4 Pearson Correlation .198 .260 .600** 1 .638** .660** .581** .585** .547** .381* .814** 
Sig. (2-tailed) .293 .165 .000  .000 .000 .001 .001 .002 .038 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PgK5 Pearson Correlation .081 .196 .552** .638** 1 .477** .492** .483** .533** .533** .759** 
Sig. (2-tailed) .670 .299 .002 .000  .008 .006 .007 .002 .002 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PgK6 Pearson Correlation .457* .343 .415* .660** .477** 1 .573** .393* .545** .468** .788** 
Sig. (2-tailed) .011 .064 .023 .000 .008  .001 .032 .002 .009 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PgK7 Pearson Correlation .193 .114 .364* .581** .492** .573** 1 .400* .359 .199 .641** 
Sig. (2-tailed) .308 .549 .048 .001 .006 .001  .028 .051 .293 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PgK8 Pearson Correlation .427* .422* .646** .585** .483** .393* .400* 1 .166 .166 .688** 
Sig. (2-tailed) .019 .020 .000 .001 .007 .032 .028  .379 .379 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PgK9 Pearson Correlation .209 -.038 .552** .547** .533** .545** .359 .166 1 .738** .683** 
Sig. (2-tailed) .268 .844 .002 .002 .002 .002 .051 .379  .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PgK10 Pearson Correlation .209 -.199 .552** .381* .533** .468** .199 .166 .738** 1 .598** 
Sig. (2-tailed) .268 .293 .002 .038 .002 .009 .293 .379 .000  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation .522** .442* .822** .814** .759** .788** .641** .688** .683** .598** 1 
Sig. (2-tailed) .003 .014 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  







HASIL OUTPUT UJI VALIDITAS PENGALAMAN KERJA 
 PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 PK6 PK7 PK8 PK9 PK10 Skor 
PK1 Pearson Correlation 1 .103 .318 .560** .425* .192 .355 .375* .088 .094 .563** 
Sig. (2-tailed)  .589 .087 .001 .019 .308 .054 .041 .644 .622 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK2 Pearson Correlation .103 1 .511** .147 .006 .277 .213 .392* .439* .488** .571** 
Sig. (2-tailed) .589  .004 .438 .976 .138 .258 .032 .015 .006 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK3 Pearson Correlation .318 .511** 1 .499** .503** .275 .447* .556** .214 .556** .803** 
Sig. (2-tailed) .087 .004  .005 .005 .141 .013 .001 .257 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK4 Pearson Correlation .560** .147 .499** 1 .629** .198 .221 .432* -.235 .169 .589** 
Sig. (2-tailed) .001 .438 .005  .000 .295 .240 .017 .211 .371 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK5 Pearson Correlation .425* .006 .503** .629** 1 .114 .252 .308 -.278 .228 .530** 
Sig. (2-tailed) .019 .976 .005 .000  .547 .180 .098 .136 .225 .003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK6 Pearson Correlation .192 .277 .275 .198 .114 1 .598** .307 .439* .487** .625** 
Sig. (2-tailed) .308 .138 .141 .295 .547  .000 .099 .015 .006 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK7 Pearson Correlation .355 .213 .447* .221 .252 .598** 1 .278 .416* .278 .663** 
Sig. (2-tailed) .054 .258 .013 .240 .180 .000  .137 .022 .137 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK8 Pearson Correlation .375* .392* .556** .432* .308 .307 .278 1 .146 .560** .703** 
Sig. (2-tailed) .041 .032 .001 .017 .098 .099 .137  .443 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK9 Pearson Correlation .088 .439* .214 -.235 -.278 .439* .416* .146 1 .393* .421* 
Sig. (2-tailed) .644 .015 .257 .211 .136 .015 .022 .443  .032 .020 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK10 Pearson Correlation .094 .488** .556** .169 .228 .487** .278 .560** .393* 1 .689** 
Sig. (2-tailed) .622 .006 .001 .371 .225 .006 .137 .001 .032  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation .563** .571** .803** .589** .530** .625** .663** .703** .421* .689** 1 
Sig. (2-tailed) .001 .001 .000 .001 .003 .000 .000 .000 .020 .000  







HASIL OUTPUT UJI VALIDITAS TINGKAT PENDIDIKAN 
 TP1 TP2 TP3 TP4 TP5 TP6 TP7 TP8 TP9 TP10 Skor 
TP1 Pearson Correlation 1 .515** .279 .073 .243 .333 .013 .050 .148 .176 .479** 
Sig. (2-tailed)  .004 .135 .701 .196 .072 .944 .793 .435 .351 .007 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TP2 Pearson Correlation .515** 1 .541** .217 .372* .152 .147 .217 .143 .111 .562** 
Sig. (2-tailed) .004  .002 .249 .043 .424 .440 .249 .451 .560 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TP3 Pearson Correlation .279 .541** 1 .591** .532** .198 .376* .134 -.150 -.032 .545** 
Sig. (2-tailed) .135 .002  .001 .002 .293 .041 .481 .430 .865 .002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TP4 Pearson Correlation .073 .217 .591** 1 .163 .236 .320 .075 -.028 .085 .406* 
Sig. (2-tailed) .701 .249 .001  .390 .208 .085 .692 .884 .657 .026 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TP5 Pearson Correlation .243 .372* .532** .163 1 .390* .488** .439* .301 .348 .698** 
Sig. (2-tailed) .196 .043 .002 .390  .033 .006 .015 .106 .059 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TP6 Pearson Correlation .333 .152 .198 .236 .390* 1 .593** .357 .418* .527** .692** 
Sig. (2-tailed) .072 .424 .293 .208 .033  .001 .053 .021 .003 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TP7 Pearson Correlation .013 .147 .376* .320 .488** .593** 1 .611** .362* .471** .710** 
Sig. (2-tailed) .944 .440 .041 .085 .006 .001  .000 .049 .009 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TP8 Pearson Correlation .050 .217 .134 .075 .439* .357 .611** 1 .656** .488** .679** 
Sig. (2-tailed) .793 .249 .481 .692 .015 .053 .000  .000 .006 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TP9 Pearson Correlation .148 .143 -.150 -.028 .301 .418* .362* .656** 1 .855** .633** 
Sig. (2-tailed) .435 .451 .430 .884 .106 .021 .049 .000  .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TP10 Pearson Correlation .176 .111 -.032 .085 .348 .527** .471** .488** .855** 1 .676** 
Sig. (2-tailed) .351 .560 .865 .657 .059 .003 .009 .006 .000  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation .479** .562** .545** .406* .698** .692** .710** .679** .633** .676** 1 
Sig. (2-tailed) .007 .001 .002 .026 .000 .000 .000 .000 .000 .000  







HASIL OUTPUT UJI VALIDITAS PRESTASI KERJA 
 PrK1 PrK2 PrK3 PrK4 PrK5 PrK6 PrK7 PrK8 PrK9 PrK10 Skor 
PrK1 Pearson Correlation 1 .863** .727** .435* .241 .527** .199 .000 .516** .023 .728** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .016 .200 .003 .292 1.000 .004 .904 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PrK2 Pearson Correlation .863** 1 .830** .406* .330 .491** .185 .000 .419* .093 .735** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .026 .075 .006 .327 1.000 .021 .625 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PrK3 Pearson Correlation .727** .830** 1 .525** .433* .426* .116 .133 .401* .141 .747** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .003 .017 .019 .541 .485 .028 .456 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PrK4 Pearson Correlation .435* .406* .525** 1 .506** -.075 .298 .464** .343 .275 .657** 
Sig. (2-tailed) .016 .026 .003  .004 .692 .109 .010 .063 .142 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PrK5 Pearson Correlation .241 .330 .433* .506** 1 -.008 .277 .462* .074 .371* .551** 
Sig. (2-tailed) .200 .075 .017 .004  .969 .138 .010 .699 .044 .002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PrK6 Pearson Correlation .527** .491** .426* -.075 -.008 1 .472** -.061 .653** .199 .599** 
Sig. (2-tailed) .003 .006 .019 .692 .969  .008 .749 .000 .292 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PrK7 Pearson Correlation .199 .185 .116 .298 .277 .472** 1 .125 .326 .110 .494** 
Sig. (2-tailed) .292 .327 .541 .109 .138 .008  .510 .079 .564 .006 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PrK8 Pearson Correlation .000 .000 .133 .464** .462* -.061 .125 1 .217 .690** .496** 
Sig. (2-tailed) 1.000 1.000 .485 .010 .010 .749 .510  .249 .000 .005 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PrK9 Pearson Correlation .516** .419* .401* .343 .074 .653** .326 .217 1 .266 .702** 
Sig. (2-tailed) .004 .021 .028 .063 .699 .000 .079 .249  .156 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PrK10 Pearson Correlation .023 .093 .141 .275 .371* .199 .110 .690** .266 1 .516** 
Sig. (2-tailed) .904 .625 .456 .142 .044 .292 .564 .000 .156  .004 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation .728** .735** .747** .657** .551** .599** .494** .496** .702** .516** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .002 .000 .006 .005 .000 .004  






HASIL OUTPUT UJI RELIABILITAS 
 




























Alpha N of Items 
.819 10 
 
